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MOTTO 
 
 
“Jika sore tiba, janganlah tunggu waktu pagi, jika pagi tiba, janganlah tunggu 
waktu sore. Manfaatkan masa sehatmu sebelum tiba masa sakitmu, dan 
manfaatkan masa hidupmu sebelum tiba ajalmu” 
(Umar Bin Khattab) 
 
 
“Orang-orang yang membuat anda tertawa, yang membantu anda ketika anda 
membutuhkan. Orang-orang yang benar-benar peduli. Mereka adalah orang-orang 
yang layak disimpan dalam hidup anda. Orang lain hanya lewat” 
(Karl Marx) 
 
 
“Mimpi yang anda mimpikan sendiri hanyalah mimpi. Mimpi yang dimimpikan 
bersama adalah kenyataan” 
(John Lennon) 
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ABSTRACT 
The purpose of this study is to analyze the influence of Work Discipline, 
Work Motivation, and Job Stress on Employee Performance Happy Tuti Catering. 
The population in this research is male waiter who work in service department at 
Happy Tuti Catering, the sample taken from this research is 80 respondents. 
Sampling in this peneletian using simple random sampling method. Variable in 
this research use two variable that is independent variable and dependent 
variable. 
For the independent variable (X1) is Work Discipline, (X2) is Work 
Motivation, and (X3) is Working Stress, while the dependent variable (Y) is 
Employee Performance. The method in this research is using Quantitative 
method, for data analysis method using Multiple Regression Analysis using SPSS 
(statistical package for social science) for windows version. 23 
Based on the results of the analysis, this study concluded that, (1) Work 
discipline has a regression coefficient of 0.283, with t count of 2.356 and 
significance value of 0.021. Because the value of t count> ttable and significance 
value less than 0.05, then the work discipline variables have a positive and 
significant impact on employee performance. (2) Work motivation has a 
regression coefficient of 0.385, with t count of 5.218 and a significance value of 
0.000. Because tcount> ttable and significance value less than 0.05, then the 
variable of work motivation have positive and significant effect to employee 
performance. (3) Work stress has a regression coefficient of -0.249, with tcount of 
-3, 368 and significance value 0.001. Because tcount> ttable and significance 
value less than 0.05, then the job stress variable has a negative and significant 
effect on employee performance. 
Keywords: Work Discipline, Work Motivation, Job Stress, Employee Performance 
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ABSTRAK 
Tujuan penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh Disiplin Kerja, 
Motivasi Kerja, dan Stres Kerja terhadap Kinerja Pegawai pada Happy Tuti 
Katering. Populasi dalam penelitian ini adalah pramusaji pria yang bekerja di 
bagian pelayanan pada Happy Tuti Katering, sampel yang diambil dari penelitian 
ini adalah sebanyak 80 responden. Pengambilan sampel dalam peneletian ini 
menggunakan metode simple random sampling. Variabel dalam penelitian ini 
menggunakan dua variabel yaitu variabel independen dan variabel dependen. 
Untuk variabel independen (X1) adalah Disiplin Kerja, (X2) adalah 
Motivasi Kerja, dan (X3) adalah Stres Kerja, sedangkan variabel dependen (Y) 
adalah Kinerja Karyawan. Metode dalam penelitian ini adalah menggunakan 
metode Kuantitatif, untuk metode analisis data menggunakan Analisis Regresi 
Berganda dengan menggunakan SPSS (statistical package for social science) for 
windows versi. 23 
Berdasarkan hasil analisis, penelitian ini menyimpulkan bahwa, (1) 
Disiplin kerja memiliki koefisien regresi sebesar 0,283, dengan thitung sebesar 
2,356 dan nilai signifikansi 0,021. Karena nilai thitung>ttabel dan nilai 
signifikansinya kurang dari 0,05, maka variabel disiplin kerja berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap kinerja karyawan. (2) Motivasi kerja memiliki koefisien 
regresi sebesar 0,385, dengan thitung sebesar 5,218 dan nilai signifikansi 0,000. 
Karena nilai thitung>ttabel dan nilai signifikansinya kurang dari 0,05, maka variabel 
motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. (3) 
Stres kerja memiliki koefisien regresi -0,249, dengan thitung sebesar -3,,368 dan 
nilai signifikansi 0,001. Karena nilai thitung>ttabel dan nilai signifikansinya kurang 
dari 0,05, maka variabel stres kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan. 
 
Kata Kunci : Disiplin Kerja, Motivasi Kerja, Stres Kerja, Kinerja Karyawan 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
1.1. Latar Belakang Masalah 
Persaingan bisnis yang semakin kompetitif ini membuat perusahaan harus 
memiliki daya saing yang tinggi di dalam dunia bisnis. Untuk mengatasi masalah-
masalah itu, salah satunya adalah melalui sumber daya manusia atau kinerja 
pegawainya. Dimana sumber daya manusia merupakan salah satu aset utama 
perusahaan sebagai motor penggerak dari setiap kegiatan dalam organisasi. 
Sumber daya manusia menjadi pelaku utama dalam pengelolaan jalannya 
perusahaan. Karena seluruh sistem yang ada di perusahaan dari direncanakan, 
dilaksanakan dan dikendalikan langsung oleh manusia.  
Menurut Anwar Prabu Mangkunegara (2000:67), kinerja adalah hasil 
prestasi kerja baik berupa kualitas maupun kuantitas yang dicapai sumber daya 
manusia persatuan periode waktu dalam melaksanakan tugas kerjanya sesuai 
dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Karena kinerja karyawan yang 
lebih baik diyakini memiliki dampak langsung terhadap peningkatan efisiensi, 
efektifitas, dan perbaikan kualitas layanan perusahaan. 
Masih berkaitan dengan dunia bisnis, setiap manusia mempunyai cara 
berbeda untuk memenuhi kebutuhan primernya atau kebutuhan pokoknya, cara 
tersebut bisa dengan mengolah sendiri atau dengan menggunakan jasa katering. 
Penggunaan jasa katering pada saat ini sangat meningkat, karena konsumen tidak 
mau repot-repot untuk menyediakan sendiri makanannya terutama dalam jumlah 
2 
 
2 
 
besar seperti: acara pernikahan, dan acara lain-lain. Karena bila di olah sendiri 
oleh konsumen akan memerlukan waktu, dana dan tenaga yang lebih banyak dan 
diperlukan keahlian untuk mengolahnya. Cukup dengan menyediakan sejumlah 
uang makanan akan tersaji di tempat. 
Pada saat konsumen akan memilih jasa katering mereka juga dipengaruhi 
oleh banyak faktor salah satunya adalah faktor bauran pemasaran yang dilakukan 
oleh perusahaan jasa katering tersebut. Sebagai salah satu elemen penunjang 
dalam satu acara pesta, katering merupakan salah satu alternatifnya, karena 
katering tidak hanya menyediakan masakan saja namun katering juga 
menyediakan berbagai produk pendukung lainnya misalnya menyediakan layanan 
jasa pesta pernikahan, hantaran, khitanan, acara keagamaan, seminar, rapat, 
syukuran, event organizer, dan berbagai macam acara sesuai dengan permintaan 
konsumen. Saat ini katering tidak hanya menyediakan masakan yang berbau 
tradisional namun menu yang bertaraf internasional juga dapat disajikan, dengan 
berbagai bentuk dan variasi yang sangat menarik. 
Industri jasa katering di daerah Surakarta berkembang cukup pesat. Hal 
tersebut memicu persaingan yang ketat dan berimbas pada tuntutan perbaikan 
kualitas layanan dan kinerja pegawai. Peningkatan kualitas pelayanan yang 
diberikan oleh katering akan mendorong keberhasilan bisnis saat ini maupun yang 
akan datang. Menurut Rivai (2009: 825), disiplin kerja adalah suatu alat yang 
digunakan para manajer untuk berkomunikasi dengan karyawan agar mereka 
bersedia untuk mengubah suatu upaya untuk meningkatkan kesadaran dan 
kesediaan seseorang mentaati semua peraturan. 
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Kemudian menurut Sutrisno (2009: 146), motivasi kerja adalah suatu 
faktor yang mendorong seseorang untuk melakukan suatu aktivitas tertentu, oleh 
karena itu motivasi sering kali diartikan pula sebagai faktor pendorong perilaku 
seseorang. Sedangkan menurut Robbins, Stephens P, (2006), seseorang sering 
melakukan tindakan untuk suatu hal yaitu untuk mencapai tujuan maka motivasi 
merupakan penggerak yang mengarahkan pada tujuan. Karena seorang pegawai 
yang mempunyai motivasi kerja tinggi akan memiliki kinerja yang tinggi pula, 
sehingga motivasi merupakan faktor yang sangat penting dalam upaya 
meningkatkan kinerja pegawai. 
Kinerja yang baik tergantung dari tingkat pemberian motivasi semua 
pegawai dan disiplin kerja yang dimiliki oleh semua pegawai, serta pengelolaan 
stres kerja yang baik. Berkaitan dengan hal tersebut usaha lain untuk 
meningkatkan kinerja pegawai diantaranya adalah dengan memperhatikan tingkat 
Stres Kerja pegawai. Dalam industri jasa pelayanan, seorang pegawai atau 
pramusaji katering terkadang dituntut untuk melakukan tugas dengan tantangan 
yang cukup berat, yaitu seperti mempersiapkan segala menu makanan sebelum 
acara dimulai, mengendalikan sistem pelayanan, sampai hal yang lainnya seperti 
mendapat tekanan dari pimpinan untuk menyelesaikan tugas apabila waktu yang 
dibutuhkan dari acara tersebut sangat mendesak. 
Secara sederhana hal ini berarti bahwa Stres mempunyai potensi untuk 
mendorong atau mengganggu pelaksanaan kerja, tergantung seberapa besar 
tingkat stress. Bila tidak ada stres, tantangan-tantangan kerja juga tidak ada, dan 
prestasi kerja cenderung rendah. Sejalan dengan meningkatnya stres maka prestasi 
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kerja cenderung naik, karena stres membantu pegawai untuk mengerahkan segala 
sumber daya dalam memenuhi berbagai persyaratan atau kebutuhan pekerjaan dan 
merupakan suatu kekuatan yang memaksa seseorang untuk berubah, bertumbuh, 
berjuang, beradaptasi atau mendapatkan keuntungan. Tetapi jika stres sudah 
mencapai puncak, maka prestasi kerja akan menurun. 
Studi ini ingin melihat lebih jelas tentang faktor-faktor mengenai Disiplin 
kerja, Motivasi kerja, dan Stres kerja terhadap kinerja pegawai atau pramusaji 
dalam bidang industri jasa katering, khususnya pada katering Happy Tuti di kota 
Surakarta. Berdasarkan pengamatan yang dilakukan penulis terhadap pramusaji 
katering Happy Tuti, ternyata kinerja yang telah dilaksanakan belum optimal, 
ditandai dengan kurangnya disiplin dan motivasi dalam bekerja. Beberapa 
pramusaji sering datang terlambat terhadap waktu yang ditetapkan seharusnya. 
Dimana keterlambatan tersebut dinilai mengurangi tingkat kedisiplinan dan 
kekompakan dalam bekerja secara tim, karena manajemen waktu dan kerjasama 
sangat diperlukan dalam mempersiapkan sebuah acara demi terciptanya tujuan 
yang telah ditetapkan serta mengurangi beberapa kendala yang terjadi selama 
berlangsungnya acara. 
Selain dalam masalah keterlambatan, ada juga beberapa pramusaji yang 
kedapatan meninggalkan tugas saat jam kerja, dimana seharusnya pramusaji 
dituntut selalu siap sebagai seorang yang  memiliki peran penting yaitu sebagai 
pemegang kendali atas kualitas pelayanan katering hingga acara selesai dan tugas 
yang diberikan pimpinan kepada pramusaji terpenuhi. Hal itu ditunjukkan pada 
saat melayani pesta pernikahan atau acara-acara tertentu, baik  ladosan maupun 
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prasmanan yang disebut juga sebagai standing party. Jika permasalahan tersebut 
tidak diberikan solusi, maka bisa saja akan ditiru oleh pramusaji-pramusaji yang 
lain sehingga mengakibatkan mengurangi tingkat kedisiplinan. 
Berdasarkan uraian di atas, diduga ketiga variabel tersebut merupakan 
faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan dalam industri jasa katering. 
Mengingat kinerja karyawan merupakan salah satu faktor kunci keberhasilan 
perusahaan dalam memenangkan persaingan, maka faktor penentu kinerja harus 
diketahui untuk memberikan informasi dalam pengelolaan usaha. Penelitian ini 
dilakukan dengan metode survey dan menggunakan kuesioner sebagai instrumen 
penelitian. Sampel diambil dari perusahaan jasa katering yang cukup terkemuka di 
kota Surakarta, untuk melihat sejauh mana variabel-variabel dalam penelitian ini 
berpengaruh terhadap kinerja pada industri tersebut. Jadi penelitian ini bertujuan 
untuk mengetahui pengaruh Disiplin kerja, Motivasi kerja, dan Stres Kerja 
terhadap kinerja karyawan pada perusahaan jasa katering di Surakarta yaitu 
Happy Tuti katering. 
1.2. Identifikasi Masalah 
Berdasarkan latar belakang masalah di atas, maka identifikasi masalah 
yang dapat disimpulkan adalah sebagai berikut: 
1. Terdapat beberapa pegawai atau pramusaji katering Happy Tuti yang sering 
datang terlambat saat masuk kerja. 
2. Terdapat beberapa pegawai atau pramusaji katering Happy Tuti yang 
meninggalkan tugas saat jam bekerja masih berlangsung. 
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1.3. Rumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang di atas, maka rumusan masalah yang ada 
dalam penelitian ini adalah: 
1. Apakah disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada katering 
Happy Tuti? 
2. Apakah motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada katering 
Happy Tuti? 
3. Apakah stres kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada katering Happy 
Tuti? 
1.4. Batasan Masalah 
Agar  tidak  menyimpang  dari  obyek  yang  diteliti  maka  penulis 
membatasi ruang lingkup masalah sebagai berikut: 
1. Kajian pokok penelitian ini hanya terbatas pada disiplin kerja, motivasi kerja, 
stres kerja, dan kinerja pegawai. 
2. Variabel kinerja pegawai pada penelitian ini adalah dalam konteks kinerja 
pramusaji yang bekerja di katering Happy Tuti. 
3. Lokasi penelitian ini adalah pada jasa pelayanan katering Happy Tuti di 
Surakarta. 
1.5. Tujuan Penelitian 
Berdasarkan latar belakang dan rumusan masalah di atas, maka tujuan 
dilaksanakan penelitian ini adalah: 
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1. Mengetahui dan menganalisis pengaruh disiplin kerja pegawai terhadap 
kinerja pegawai pada katering Happy Tuti. 
2. Mengetahui dan menganalisis pengaruh motivasi kerja pegawai terhadap 
kinerja pegawai pada katering Happy Tuti. 
3. Mengetahui dan menganalisis pengaruh stres kerja terhadap kinerja pegawai 
pada katering Happy Tuti. 
1.6. Manfaat Penelitian 
Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat sebagai berikut: 
1. Memberikan informasi dan masukan positif kepada katering Happy Tuti 
sebagai bahan dalam mengambil kebijakan yang berkaitan tentang disiplin 
kerja, motivasi kerja, stres kerja , kinerja pegawai. 
2. Bagi pihak peneliti selanjutnya diharapkan dapat memberikan kontribusi bagi 
pengembangan disiplin kerja, motivasi kerja, stres kerja , dan kinerja pegawai 
pramusaji, sehingga dapat ditelaah lebih lanjut guna menghasilkan penelitian 
yang baru di masa mendatang. 
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BAB II 
LANDASAN TEORI 
2.1. Kajian Teori 
2.1.1. Kinerja Karyawan 
Menurut Sedarmayanti (2008: 18) kinerja (performance) merupakan 
salah satu tujuan manajemen untuk membina SDM yang berada dalam lingkungan 
lembaganya. Kinerja merupakan suatu istilah secara umum yang digunakan untuk 
sebagian atau seluruh tindakan atau aktivitas dari suatu organisasi pada satu 
periode dengan referensi pada sejumlah standar seperti biaya-biaya masa lalu atau 
yang diproyeksikan, dengan dasar efisiensi, pertanggungjawaban atau 
akuntabilitas manajemen dan semacamnya. (Mangkunegara, 2006: 89). Kinerja 
merupakan suatu fungsi dari motivasi dan kemampuan Handoko (2009: 201).  
Menurut Gibson (2006: 89) ada tiga perangkat variabel yang 
mempengaruhi perilaku dan kinerja, yaitu: 
1. Variabel individual meliputi, latar belakang (keluarga, tingkat sosial, 
penggajian) dan demografis (umur, asal-usul, dan jenis kelamin). 
2. Variabel organisasional meliputi sumber daya, kepemimpinan, imbalan, 
struktur, dan desain pekerjaan. 
3. Variabel psikologis meliputi persepsi, sikap, kepribadian, belajar dan 
motivasi. 
Variabel tersebut berhubungan satu sama lain dan saling pengaruh-
mempengaruhi. Gabungan variabel individu, organisasi, dan psikologis sangat 
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menentukan bagaimana seseorang mengaplikasikan diri. Selanjutnya 
Mangkunegara (2006: 325) menyatakan bahwa indikator yang dapat digunakan 
untuk mengukur kinerja pegawai adalah kualitas kerja, kuantitas kerja, dan 
tanggung jawab. Wibowo (2008) menyatakan sebenarnya banyak faktor yang 
dapat dijadikan ukuran kinerja, namun ukuran kinerja harus relevan, signifikan 
dan komprehensif. 
 
2.1.2. Penilaian Kinerja 
Tujuan penilaian kinerja secara umum adalah untuk menghasilkan 
informasi yang akurat dengan perilaku dan kinerja anggota organisasi. Dalam 
pendekatan pengembangan seorang pemimpin mencoba untuk meningkatkan 
kinerja seorang individu dimasa mendatang, aspek pengembangan dari penilaian 
kinerja mendorong pertumbuhan pegawai. Menurut Syafarudin Alwi (2001 : 187) 
secara teoritis tujuan penilaian dikategorikan sebagai suatu yang bersifat 
evaluation dan development, yang bersifat evaluation harus menyelesaikan : 
1. Hasil penilaian digunakan sebagai dasar pemberian kompensasi. 
2. Hasil penilaian digunakan sebagai staffing decision. 
3. Hasil penilaian digunakan sebagai dasar meengevaluasi sistem seleksi. 
Sedangkan yang bersifat development penilai harus menyelesaikan: 
1. Prestasi riil yang dicapai individu. 
2. Kelemahan- kelemahan individu yang menghambat kinerja. 
3. Prestasi- prestasi yang dikembangkan. 
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2.1.3. Manfaat Penilaian Kinerja 
Notoadmodjo, (2009: 134) Menyebutkan manfaat penilaian kinerja 
sebagai berikut: 
1. Peningkatan prestasi kerja 
Dengan adanya penilaian baik manajer maupun karyawan memperoleh umpan 
balik dan mereka dapat memperbaiki pekerjaan mereka. 
2. Kesempatan kerja yang adil 
Dengan adanya penilaian kerja yang akurat akan menjamin setiap karyawan 
memperoleh kesempatan menempati posisi pekerjaan sesuai dengan 
kemampuannya. 
3. Kebutuhan-kebutuhan pelatihan pengembangan 
Melalui penilaian kinerja akan mendeteksi karyawan-karyawan yang 
kemampuannya rendah, dan kemudian memungkinkan adanya program 
pelatihan untuk meningkatkan kemampuan mereka. 
4. Penyesuaian kompensasi 
Penilaian kinerja dapat membantu para menejer untuk mengambil keputusan 
dalam menentukan perbaikan kompensasi, gaji, bonus, dan sebagainya. 
5. Keputusan-keputusan promosi dan demosi 
Hasil penilaian kinerja terhadap karyawan dapat digunakan untuk mengambil 
keputusan untuk mempromosikan karyawan yang berprestasi baik dan demosi 
untuk karyawan yang berprestasi kurang baik atau jelek. 
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6. Kesalahan-kesalahan desain pekerjaan 
Hasil penilaian kinerja dapat digunakan untuk menilai desain kerja. Artinya 
hasil penilaian kinerja ini dapat membantu mendiagnosis kesalahan-kesalahan 
desain kerja. 
7. Penyimpangan-penyimpangan proses rekruitmen dan seleksi 
Penilaian kinerja dapat digunakan untuk menilai proses rekruitmen dan seleksi 
karyawan yang telah lalu. Prestasi kerja yang sangat rendah bagi karyawan 
baru adalah mencerminkan adanya penyimpangan–penyimpangan proses 
rekruitmen dan seleksi. 
 
2.1.4. Indikator Pengukur Kinerja 
Adapun tindakan lain untuk mengetahui informasi sumber daya manusia 
atau karyawan adalah dengan cara pengukuran kinerja. Pengukuran yang 
berkaitan dengan kinerja dapat diklasifikasikan dengan indikator sebagai berikut: 
Indikator untuk mengukur kinerja yang digunakan dalam penelitian ini 
merupakan indikator menurut Setiawan dan Kartika (2014:1477), yaitu dengan 
indikator-indikator sebagai berikut:  
1. Ketepatan penyelesaian tugas merupakan pengelolaan waktu dalam bekerja 
dan juga ketepatan karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan. 
2. Kesesuaian jam kerja merupakan kesediaan karyawan dalam mematuhi 
peraturan perusahaan yang berkaitan dengan ketepatan waktu masuk atau 
pulang kerja dan jumlah kehadiran. 
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3. Tingkat kehadiran dapat dilihat dari absensi karyawan dalam suatu perusahaan 
selama periode tertentu. 
4. Kerjasama antar karyawan merupakan kemampuan karyawan untuk bekerja 
sama dengan orang lain dalam menyelesaikan suatu tugas yang ditentukan 
sehingga mencapai daya guna dan hasil guna yang sebesar-besarnya. 
 
2.2. Disiplin Kerja 
2.2.1. Teori Disiplin Kerja  
Hasibuan (2011: 193) menyatakan kedisiplinan adalah kesadaran dan 
kesediaan seseorang mentaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma 
sosial yang berlaku. Norma tersebut bersifat tertulis maupun tidak tertulis 
(Gibson, 2006: 60). Adanya disiplin bertujuan supaya semua kegiatan berjalan 
dengan baik.  
Menurut McClelland (2004: 234) tindakan disiplin ini dapat berupa 
teguran-teguran (reprimands), penskoran (suspension), penurunan pangkat atau 
gaji (reductions in rank or pay) dan pemecatan (firing), termasuk pemberhentian 
sementara atau penurunan jumlah tenaga kerja yang disebabkan oleh pengurangan 
anggaran atau kurangnya kerja. Tindakan-tindakan pendisiplinan ini disebabkan 
oleh kejadian-kejadian atau perilaku khusus dari karyawan yang menyebabkan 
rendahnya produktivitas atau pelanggaran-pelanggaran terhadap aturan instansi.  
Menurut Rivai (2009: 825) disiplin kerja adalah suatu alat yang 
digunakan para manajer untuk berkomunikasi dengan karyawan agar mereka 
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bersedia untuk mengubah suatu perilaku serta sebagai suatu upaya untuk 
meningkatkan kesadaran dan kesediaan seseorang mentaati semua peraturan 
perusahaan dari norma-norma sosial yang berlaku. 
  
2.2.2. Pelaksanaan Disiplin Kerja 
Disiplin yang baik adalah disiplin diri. Kecenderungan orang normal 
adalah melakukan apa yang menjadi kewajiban dan menepati aturan main. Suatu 
waktu orang akan mengerti apa yang dibutuhkan dari mereka, dimana mereka 
diharapkan untuk selalu melakukan tugasnya secara efektif dan efisien dengan 
senang hati. Kini banyak orang yang mengetahui bahwa kemungkian yang 
terdapat dibalik disiplin adalah meningkatkan diri dari kemalasan. (Tohardi, 
2002). 
 
2.2.3. Indikator Disiplin Kerja 
Adapun indikator disiplin kerja yang dipakai dalam penelitian ini adalah 
menurut Alfred R. Lateiner dalam Soedjono (2002:72) adalah :  
1. Ketepatan waktu 
Jika karyawan datang ke kantor tepat waktu, pulang kantor tepat waktu, serta 
karyawan dapat bersikap tertib maka dapat dikatakan karyawan tersebut 
memiliki displin kerja yang baik. 
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2. Pemanfaatan sarana 
Karyawan yang berhati-hati dalam menggunakan peralatan kantor untuk 
menghindari terjadinya kerusakan pada alat kantor merupakan cerminan 
karyawan yang memiliki disiplin kerja yang baik. 
3. Tanggung jawab yang tinggi 
Karyawan yang selalu menyelesaikan tugas yang dibebankan kepadanya 
sesuai dengan prosedur dan bertanggung jawab terhadap hasil kerjanya, dapat 
pula dikatakan memiliki disiplin kerja yang tinggi.  
4. Ketaatan terhadap aturan kantor 
Karyawan yang memakai seragam sesuai aturan, mengenakan kartu tanda 
identitas, ijin apabila tidak masuk kantor, juga merupakan cerminan disiplin 
yang tinggi. 
 
2.3. Motivasi Kerja 
2.3.1. Pengertian Motivasi Kerja 
Menurut Hikmat (2011: 271) motivasi adalah dorongan atau rangsangan 
yang diberikan kepada seseorang agar memiliki kemauan untuk bertindak. 
Dorongan itu dapat dilakukan dengan berbagai cara, misalnya meningkatkan upah 
kerjanya, reward atau imbalan berupa bonus tertentu, aturan-aturan dan sanksi 
yang ketat bagi pelanggar aturan.  
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Dipertegas oleh Siswanto (2007: 119) bahwa motivasi adalah keadaan 
kejiwaan dan sikap mental manusia yang memberikan energi, mendorong 
kegiatan (moves), dan mengarah atau menyalurkan perilaku ke arah mencapai 
kebutuhan yang memberi kepuasan atau mengurangi ketidakseimbangan. 
Selanjutnya Lunenburg (2000: 88) menyatakan bahwa motivasi adalah kekuatan 
yang berasal dari dalam dan luar diri seseorang. Kekuatan ini yang menstimulir, 
mengarahkan perilaku seseorang untuk melakukan suatu tindakan tertentu, demi 
proses pencapaian prestasi. 
Dalam pengertian umum, motivasi dikatakan sebagai kebutuhan yang 
mendorong perbuatan kearah suatu tujuan tertentu. Senada dengan hal tersebut, 
Gibson, Ivancevich, dan Donnelly (1996) mengatakan bahwa motivasi adalah 
dorongan-dorongan yang timbul pada atau didalam diri seorang individu yang 
menggerakkan dan mengarahkan perilaku. Motivasi kerja adalah sikap seseorang 
terhadap pekerjaannya yang mengarah pada kepuasan kerja (Herzberg dalam 
Robbins, 1996).  
Motivasi kerja diartikan sebagai keadaan dalam diri individu yang 
mendorong keinginan individu untuk melakukan kegiatan-kegiatan tertentu guna 
mencapai tujuan. Motivasi memiliki komponen dalam dan luar. Komponen dalam 
ialah perubahan dalam diri seseorang, keadaan merasa tidak puas, ketegangan 
psikologis, komponen luar adalah apa yang diinginkan seseorang, tujuan yang 
menjadi arah tingkah lakunya. Jadi komponen dalam adalah kebutuhan–kebutuhan 
yang ingin dipuaskan sedangkan komponen luar adalah tujuan yang hendak 
dicapai.  
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Motivasi ialah suatu model dalam menggerakkan dan mengarahkan para 
karyawan agar dapat melaksanakan tugasnya masing-masing dalam mencapai 
sasaran dengan penuh kesadaran, kegairahan dan bertanggung jawab. Jadi 
motivasi kerja adalah sesuatu yang menimbulkan semangat atau dorongan kerja, 
Oleh karena itu, motivasi kerja dalam ilmu psikologi biasa disebut pendorong 
semangat kerja. Senada dengan ahli-ahli di atas, Steers & Porter (1983) 
menyatakan bahwa motivasi kerja itu terdiri atas tiga komponen penting, yaitu : 
1. Komponen energi yaitu suatu kekuatan atau suatu usaha yang dapat 
menyebabkan terjadinya suatu perilaku. 
2. Komponen arah adalah suatu perilaku yang timbul yang berupa perilaku yang 
terarah, misalnya seorang yang butuh uang maka perilaku yang timbul itu 
diarahkan pada perilaku mencari uang. 
3. Komponen pemeliharaan adalah pemeliharaan atau usaha untuk 
mempertahankan suatu perilaku yang terjadi sesuai dengan lingkungan kerja. 
 
2.3.2. Indikator Motivasi Kerja 
Banyak para ahli telah mengembangkan teori motivasi, diantaranya 
adalah teori Maslow. Menurut Maslow (Robbins, 2006) seseorang dimotivasi 
untuk memenuhi lima kebutuhan: kebutuhan fisik, rasa aman, berkelompok, 
penghormatan diri, dan pemuasan diri. 
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Adapun indikator yang tepat untuk penelitian ini adalah penelitian dari 
Maslow, yang menjabarkan indikator motivasi kerja. Teori hirarki kebutuhan dari 
Abraham Maslow menurut Sofyandi dan Garniwa (2007:102) terdiri dari: 
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1. Kebutuhan Fisiologis (Physiological-need) 
Kebutuhan fisiologis merupakan hirarki kebutuhan manusia yang paling dasar 
yang merupakan kebutuhan untuk dapat hidup seperti makan, minum, 
perumahan, oksigen, tidur dan sebagainya. 
2. Kebutuhan Rasa Aman (Safety need) 
Apabila kebutuhan fisiologis relatif sudah terpuaskan, maka muncul 
kebutuhan kedua yaitu kebutuhan akan rasa aman. Kebutuhan akan rasa aman 
ini meliputi keamanan akan perlindungan dari bahaya kecelakaan kerja, 
jaminan akan kelangsungan pekerjaannya dan jaminan akan hari tuanya pada 
saat mereka tidak lagi bekerja. 
3. Kebutuhan Sosial (Social-need) 
Jika kebutuhan fisiologis dan rasa aman telah terpuaskan secara minimal, 
maka akan muncul kebutuhan sosial. Yaitu kebutuhan untuk persahabatan, 
afiliasi dana interaksi yang lebih erat dengan orang lain. Dalam organisasi 
akan berkaitan dengan kebutuhan akan adanya kelompok kerja yang kompak, 
supervise yang baik, rekreasi bersama dan sebagainya. 
4. Kebutuhan Penghargaan (Esteem-need) 
Kebutuhan ini meliputi kebutuhan keinginan untuk dihormati, dihargai atas 
prestasi seseorang, pengakuan atas kemampuan dan keahlian seseorang serta 
efektifitas kerja seseorang. 
5. Kebutuhan Aktualisasi Diri (Self-actualization need) 
20 
 
20 
 
Aktualisasi diri merupakan hirarki kebutuhan dari Maslow yang paling tinggi. 
Aktualisasi diri berkaitan dengan proses pengembangan potensi yang 
sesungguhnya dari seseorang. Kebutuhan untuk menunjukkan kemampuan, 
keahlian dan potensi yang dimiliki seseorang. Kebutuhan aktualisasi diri ada 
kecenderungan potensinya yang meningkat karena orang mengaktualisasikan 
perilakunya. Seseorang yang didominasi oleh kebutuhan akan aktualisasi diri 
senang akan tugas-tugas yang menantang kemampuan dan keahliannya. 
Selain itu ada juga pendapat dari beberapa ahli yang menyatakan bahwa 
indikator motivasi kerja adalah sebagai berikut: 
1. Gaji 
 Gaji adalah sesuatu yang berkaitan dengan uang yang diberikan kepada 
pegawai sebagai bentuk balas jasa ataupun penghargaan yang diberikan secara 
teratur kepada seorang pegawai atas jasa dan hasil kerjanya. Dessler (1998: 
85). Gaji sering juga disebut sebagai upah, dimana keduanya merupakan suatu 
bentuk kompensasi, yakni imbalan jasa yang diberikan secara teratur atas 
prestasi kerja yang diberikan kepada seorang pegawai. 
2. Semangat Kerja 
 Semangat kerja atau moral kerja merupakan sikap kesediaan perasaan yang 
memungkinkan seorang karyawan untuk menghasilkan kerja yang lebih 
banyak dan tanpa menambah keletihan, dengan antusias ikut serta dalam 
kegiatan sekerjanya, dan membuat karyawan tidak mudah terkena pengaruh 
dari luar perusahaan. Menurut Siswanto (2000:35) Semangat kerja dianggap 
sebagai keadaan psikologis yang baik bila semangat kerja tersebut 
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menimbulkan kesenangan yang mendorong seseorang untuk bekerja dengan 
giat dan konsekuen dalam mencapai tujuan yang ditetapkan oleh perusahaan. 
Dari pendapat tersebut dapat disimpulkan bahwa yang dimaksud dengan 
semangat kerja adalah kemampuan atau kemauan setiap individu atau 
sekelompok orang untuk saling bekerjasama dengan giat dan disiplin serta 
penuh rasa tanggung jawab disertai kesukarelaan dan kesediaanya untuk 
mencapai tujuan organisasi. 
3. Pengembangan Karier 
 Prabu Mangkunegara (2000:77) Mendefinisikan pengembangan merupakan 
aktivitas kepegawaian yang membantu pegawai - pegawai merencanakan 
karier masa depan mereka di perusahaan agar perusahaan dan pegawai yang 
bersangkutan dapat mengembangkan diri secara maksimum. Sedangkan 
Veitzhal Rivai (2004:290) menjelaskan Pengembangan Karier adalah proses 
peningkatan kemampuan kerja individu yang dicapai dalam rangka mencapai 
karir yang diinginkan. Jadi dengan demikian, pengembangan karir merupakan 
tindakan seseorang karyawan untuk mencapai rencana karirnya, yang 
disponsori baik oleh departemen sumber daya manusia, manajer atau pun 
pihak lain. Adapun tujuan pengembangan karir menurut Anwar Prabu 
Mangkunegara (2000:77) sebagai berikut : 
1) Membantu dalam pencapaian tujuan individu dan perusahaan 
Seorang pegawai yang sukses dengan prestasi kerja yang sangat baik, 
kemudian menduduki posisi jabatan yang lebih tinggi, hal ini berarti 
tujuan perusahaan dan tujuan individu tercapai. 
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2) Menunjukkan hubungan kesejahteraan pegawai perusahaan 
Merencanakan karir pegawai dengan meningkatkan kesejahteraannya agar 
pagawai lebih tinggi loyalitasnya. 
3) Membantu pegawai menyadari kemampuan potensi mereka 
Pengembangan karir membantu menyadarkan pagawai akan 
kemampuannya untuk menduduki suatu jabatan tertentu sesuai dengan 
potensi dan keahliannya. 
4) Memperkuat hubungan antara pegawai dan perusahaan 
Pengembangan karir akan memperkuat hubungan dan sikap pegawai 
terhadap perusahaannya. 
 
2.4. Stres Kerja 
2.4.1. Pengertian Stres Kerja 
Stres merupakan kondisi ketegangan yang berpengaruh terhadap emosi, 
jalan pikiran dan kondisi fisik seseorang. Stres yang tidak diatasi dengan baik 
biasanya berakibat kepada ketidakmampuan seseorang berinteraksi secara positif 
dengan lingkungannya, baik dalam arti lingkungan pekerjaan maupun di luarnya 
menurut Siagian (2005:300). 
Stres juga didefinisikan oleh Luthans dalam Muchlas (2005:491) sebagai 
respon yang adaptif pada situasi eksternal yang menghasilkan deviasi-deviasi 
fisik, psikologis, dan atau perilaku untuk anggota organisasi. 
Pendapat yang tidak jauh berbeda dikatakan oleh Mangkunegara 
(2005:28) bahwa Stres Kerja adalah perasaan yang menekan atau merasa tertekan 
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yang dialami karyawan dalam menghadapi pekerjaan. Stres akan tampak dari 
Simpton antara lain emosi tidak stabil, perasaan tidak tenang, suka menyendiri, 
sulit tidur, merokok yang berlebihan, tidak bisa rileks, cemas, tegang, gugup, 
tekanan darah meningkat dan mengalami gangguan pencernaan. 
Tetapi perlu untuk diketahui bahwa stres bukan hanya kecemasan. 
Kecemasan beroperasi hanya pada ruang lingkup emosional dan fisiologis, 
dimana stres juga beroperasi disitu dan dalam ruang lingkup psikologis. Dan stres 
juga bukan semata-mata ketegangan syaraf. Seperti kecemasan, ketegangan bisa 
dikarenakan oleh stres, tetapi keduanya tidak sama. Banyak orang secara tidak 
sadar telah memperlihatkan stres dan beberapa orang diantaranya dapat menutupi 
rapat stres tersebut dan tidak menunjukkan melalui ketegangan syaraf (Muchlas, 
2005:491). 
 
2.4.2. Kategori Stres Kerja 
Menurut Phillip L (dikutip Jacinta, 2002), seseorang dapat dikategorikan 
mengalami stres kerja bila: 
1. Urusan stres yang dialami melibatkan juga pihak organisasi atau perusahaan 
tempat individu bekerja. Namun penyebabnya tidak hanya di dalam 
perusahaan, karena masalah rumah tangga yang terbawa ke pekerjaan dan 
masalah pekerjaan yang terbawa ke rumah dapat juga menjadi penyebab stress 
kerja. 
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2. Mengakibatkan dampak negatif bagi perusahaan dan juga individu. Oleh 
karenanya diperlukan kerjasama antara kedua belah pihak untuk 
penyelesaikan persoalan stres tersebut Secara umum, seseorang yang 
mengalami stres pada pekerjaan akan menampilkan gejala-gejala yang 
meliputi 3 aspek, yaitu : (Robbins, 2003, pp.800-802) 
a. Physiological 
Memiliki indikator yaitu: terdapat perubahan pada metabolisme tubuh, 
meningkatnya kecepatan detak jantung dan napas, meningkatnya tekanan 
darah, timbulnya sakit kepala dan menyebabkan serangan jantung. 
b. Psychological 
Memiliki indikator yaitu: terdapat ketidakpuasan hubungan kerja, tegang, 
gelisah, cemas, mudah marah, kebosanan dan sering menunda pekerjaan. 
c. Behavior 
Memiliki indikator yaitu: terdapat perubahan pada produktivitas, ketidak 
hadiran dalam jadwal kerja, perubahan pada selera makan, meningkatnya 
konsumsi rokok dan alkohol, berbicara dengan intonasi cepat dan mudah. 
 
2.4.3. Faktor Yang Mempengaruhi Stres Kerja  
Handoko (2001:200-201) mengatakan bahwa ada dua kategori penyebab 
stres, yaitu on-the-job dan off-the-job. Kondisi kerja sering menyebabkan stress 
bagi para pegawai, diantara kondisi-kondisi kerja (on-the-job) tersebut adalah 
sebagai berikut : Beban kerja yang berlebihan, tekanan atau desakan waktu, 
kualitas supervisi yang jelek, iklim politis yang tidak aman, umpan balik tentang 
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pelaksanaan kerja yang tidak memadai, wewenang yang tidak mencukupi untuk 
melaksanakan tanggung-jawab, kemenduaan peranan (role ambiguity), frustasi, 
konflik antar pribadi dan antar kelompok, perbedaan antara nilai-nilai perusahaan 
dan karyawan, berbagai bentuk perubahan.  
Dilain pihak, stres pegawai juga dapat disebabkan masalah-masalah yang 
terjadi diluar organisasi (off-the-job), antara lain : Kekhawatiran financial, 
masalah-masalah yang bersangkutan dengan anak, masalah-masalah fisik, 
masalah-masalah perkawinan (misal, perceraian), perubahan-perubahan yang 
terjadi di tempat tinggi, masalah pribadi lainnya, seperti kematian sanak saudara. 
Adapun beberapa faktor yang menjadi potensi sumber stres, menurut Robbins 
(2006 : 794 ) antara lain : 
1. Faktor Lingkungan 
Kemungkinan telah terjadinya ketidakstabilan ekonomi, politik dan teknologi. 
2. Faktor Organisasi 
Banyak sekali yang dapat memicu terjadinya stres di dalam organisasi, antara 
lain: tuntutan tugas, tuntutan sarana, tuntutan antar pribadi, struktur organisasi, 
kepemimpinan organisasi dan tahap perkembangan organisasi. 
3. Faktor Individu 
Faktor ini mencakup dalam kehidupan pribadi seseorang, antara lain masalah 
dalam keluarga, permasalahan ekonomi dan kepribadian. 
2.4.4. Indikator Stres Kerja 
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Adapun indikator sebagai pengukur stres kerja dan sekaligus menjadi 
indikator dalam penelitian ini adalah menurut (Robbins, 2003:318), yaitu sebagai 
berikut : 
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1. Konflik Kerja 
Ketidaksetujuan antara dua atau lebih anggota atau kelompok dalam 
organisasi yang timbul karena mereka harus menggunakan sumber daya secara 
bersama-sama, mempunyai status, tujuan, nilainilai, dan persepsi yang 
berbeda. Konflik kerja juga merupakan kondisi yang dipersepsikan ada 
diantara pihak-pihak yang merasakan adanya ketidaksesuaian tujuan dan 
peluang untuk mencampuri urusan pencapaian tujuan pihak lain. 
2. Beban Kerja. 
Keadaan karyawan yang dihadapkan pada sejumlah pekerjaan yang harus 
dikerjakan dan tidak mempunyai cukup waktu untuk menyelesaikan 
pekerjaannya. 
3. Waktu Kerja . 
Pekerja dituntut untuk segera menyelesaikan tugas sesuai dengan waktu yang 
ditentukan. 
4. Pengaruh Kepemimpinan 
Pemimpin melalui pengaruhnya dapat memberikan dampak yang sangat 
berarti terhadap aktivitas kerja. Dalam pekerjaan yang bersifat stressful lebih 
baik jika pemimpinnya mengambil tanggung jawab lebih besar dalam 
memberikan pengarahan. 
 
2.5. Hasil Penelitian Yang Relevan 
Adapun penelitian-penelitian yang menyangkut tentang Analisis Disiplin 
Kerja, Motivasi Kerja, dan Stres Kerja terhadap Kinerja adalag sebagai berikut : 
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1. Pengaruh Disiplin Kerja, Stres Kerja, dan Motivasi Kerja terhadap Kinerja 
Guru dan Staff SD Negeri 006 (2013). 
Penelitian tersebut dilakukan oleh  Widya Wulansari dan Ade Parlaungan 
Nasution yang mengampu pendidikan di Universitas Riau Kepulauan. Lokasi 
penelitiannya adalah di SDN 006 Batu Aji secara keseluruhan yang beralamat 
di Jl. Brigjen Katamso Batu Aji, Pulau Batam. Populasi dalam penelitian ini 
adalah seluruh guru dan staff yang bekerja di SDN 006 Batu Aji pada saat 
penelitian berlangsung. Jumlah guru dan staff yang ada sebanyak 25 orang. 
Sampel diambil dengan teknik exchaustive sampling, atau biasa disebut 
sampling jenuh yakni teknik penentuan sampel bila semua anggota populasi 
digunakan sebagai sampel, sehingga jumlah sampel sama dengan populasi.  
Dalam penelitian ini juga menggunakan 5 karakteristik responden, diantaranya 
berdasarkan jenis kelamin, usia, jabatan, tingkat pendidikaan, dan status 
jabatan. Berdasarkan hasil perhitungan yang dilakukan, disiplin kerja tidak 
berpengaruh dalam penelitian tersebut dikarenakan kurangnya mentaati 
peraturan yang sudah disepakati bersama.  
2. Pengaruh Motivasi, Disiplin dan Stres Kerja terhadap Kinerja Pegawai 
Puskesmas Di Kecamatan Ponggok Kabupaten Blitar (2014). 
Penelitian tersebut dilakukan oleh Kristya Damayanti seorang mahasiswi di 
STIE Kesuma Negara Blitar. Penelitian ini menggunakan prespektif penelitian 
kuantitatif dengan metode survey sensus. Populasi pada penelitian ini adalah 
seluruh pegawai yang ada pada Puskesmas Ponggok yang berjumlah 50 orang. 
Dimana hasil penelitiannya variabel motivasi menunjukkan bahwa sebagian 
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besar responden memberikan respon yang baik dengan nilai yang tinggi. 
Diantara variabel motivasi kerja, disiplin kerja dan stres kerja, variabel 
motivasi kerja yang mempunyai nilai dominan dengan nilai signifikan paling 
tinggi yang berpengaruh pada kinerja pegawai. 
3. Pengaruh Lingkungan Kerja, Disiplin Kerja dan Motivasi Kerja terhadap 
Kinerja Pegawai Negeri Sipil Di Sekretariat DPRD Kabupaten Madiun 
(2015). 
Penelitian tersebut dilakukan oleh Heny Sidanti selaku Dosen Program Studi 
STIE Dharma Iswara Madiun. Penelitian ini menggunakan prespektif 
penelitian kuantitatif dengan metode survey sensus. Populasi pada penelitian 
ini adalah seluruh Pegawai Negeri Sipil Di Sekretariat DPRD Kabupaten 
Madiun yang berjumlah 49 orang.  Analisis menggunakan uji asumsi klasik 
dan analisis regresi linier berganda, dimana hasil penelitiannya variabel 
Lingkungan Kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja Pegawai 
Negeri Sipil Sekertariat DPRD Kabupaten Madiun. Ini dibuktikan dari hasil 
perhitungan SPSS bahwa t hitung lebih rendah dari t tabel. Sedangkan variabel 
Disiplin Kerja mempunyai pengaruh paling dominan terhadap terhadap kinerja 
Pegawai Negeri Sipil Sekertariat DPRD Kabupaten Madiun. 
 
2.6. Kerangka Berfikir 
Untuk mempermudah pembahasan maka dirumuskan kerangka penelitian 
mengenai pengaruh disiplin kerja, motivasi kerja, dan stres kerja terhadap kinerja 
dengan menggunakan skema sebagai berikut : 
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Gambar 2.1 Kerangka Berfikir 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Keterangan : 
Skema kerangka pemikiran di atas menggambarkan pengaruh disiplin 
kerja, motivasi kerja, dan stres kerja terhadap kinerja. Pada skema tersebut 
variabel Disiplin Kerja (X1), Motivasi Kerja (X2), dan Stres Kerja (X3) adalah 
variabel independen. Sedangkan variabel kinerja (Y) merupakan variabel 
dependen. 
 
2.7. Hipotesis 
H1 
H2 
H3 
Disiplin Kerja 
(X1) 
Motivasi Kerja 
(X2) 
Stres Kerja 
(X3) 
Kinerja 
(Y) 
32 
 
32 
 
Berdasarkan uraian kerangka pemikiran dan hasil kajian empiris di atas, 
maka peneliti mengajukan beberapa hipotesis dalam penelitian ini sebagai berikut: 
H1 :  Disiplin kerja berpengaruh signifikan yang positif terhadap Kinerja pegawai. 
Hipotesis ini sesuai dengan pendapat Hasibuan (2011: 193) yang 
menyatakan bahwa kedisiplinan adalah kesadaran dan kesediaan seseorang 
mentaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku. 
H2 :  Motivasi kerja berpengaruh signifikan yang positif terhadap Kinerja pegawai 
Hipotesis ini sesuai dengan pendapat Sutrisno (2011: 109), yang 
menyatakan bahwa untuk meningkatkan kinerja karyawan, perlu adanya 
faktor yang mendorong seseorang untuk melakukan aktivitas tertentu, salah 
satunya yaitu motivasi. 
H3 : Stres kerja berpengaruh signifikan yang positif terhadap Kinerja pegawai  
Hipotesis ini sesuai dengan pendapat Handoko (2001:201) yang menyatakan 
bahwa, bila tidak ada stres, tantangan-tantangan kerja juga tidak ada, dan 
prestasi kerja cenderung rendah. Sejalan dengan meningkatnya stres, prestasi 
kerja cenderung naik, karena stres membantu karyawan untuk mengerahkan 
segala sumber daya dalam memenuhi berbagai persyaratan atau kebutuhan 
pekerjaan. 
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BAB III 
METODE PENELITIAN 
3.1. Jenis Penelitian 
Penelitian ini merupakan penelitian asosiatif kausal dengan menggunakan 
pendekatan kuantitatif. Penelitian asosiatif kausal adalah penelitian yang bertujuan 
untuk mengetahui pengaruh antara dua variabel atau lebih (Umar, 2005:30). 
Penelitian ini menjelaskan hubungan mempengaruhi dan dipengaruhi dari 
variabel-variabel yang akan diteliti. Menggunakan pendekatan kuantitatif karena 
data yang akan digunakan untuk menganalisis hubungan antar variabel dinyatakan 
dengan angka atau skala numerik (Kuncoro, 2003:41). Penelitian ini menganalisis 
pengaruh disiplin kerja, motivasi kerja, dan stres kerja terhadap kinerja karyawan. 
 
3.2. Tempat dan Waktu Penelitian 
Penelitian ini akan dilakukan pada katering Happy Tuti, yang bergerak 
pada usaha jasa pelayanan makanan atau katering. Penelitian ini akan 
dilaksanakan pada bulan Desember 2017 sampai Januari 2018. 
 
3.3. Populasi, Sampel, dan Teknik Pengambilan Sampel 
1. Populasi 
Menurut Sugiyono (2005:110), Populasi adalah wilayah generalisasi 
yang terdiri atas: objek atau subjek yang mempunyai kuantitas dan 
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karakteristik tertentu yang diterapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan 
kemudian ditarik kesimpulannya. Populasi yang digunakan dalam 
penelitian ini adalah seluruh pramusaji atau karyawan lepas katering 
Happy Tuti  yang sebanyak 80 orang karyawan. 
2. Sampel 
Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh 
populasi tersebut. Dalam penelitian ini menggunakan sampel sebanyak 
80 orang karyawan lepas, penentuan sampel sebagai teknik 
pengambilan sampel mengacu pada pendapat Arikunto yang 
mengemukakan, bahwa apabila subjeknya kurang dari 100, lebih baik 
diambil semua sehingga penelitiannya merupakan penelitian populasi 
(Arikunto,2000: 120). 
3. Teknik Pengambilan Sampel 
Teknik pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian ini 
menggunakan pendekatan simple random sampling yaitu teknik 
pengambilan sampel dari populasi yang dilakukan secara acak tanpa 
memperhatikan strata yang ada dalam populasi itu (Sugiyono,2010 : 
84). 
 
3.4. Data dan Sumber Data 
Data dan sumber data yang digunakan dalam penelitian ini terdiri dari :  
1. Data Primer 
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Data primer diperoleh langsung dari hasil pengisian kuesioner 
mengenai disiplin kerja, motivasi kerja, dan stres kerja, terhadap 
kinerja yang diperoleh langsung dari pramusaji Happy Tuti katering. 
2. Data Sekunder 
Data sekunder diperoleh langsung dari hasil wawancara dan 
dokumentasi terhadap pemilik maupun manajer dari Happy Tuti 
katering. 
 
3.5. Teknik Pengumpulan Data 
Teknik pengumpulan data pada penelitian ini adalah dengan 
mengumpulkan hasil kuesioner yang sebelumnya telah dibagikan kepada seluruh 
pramusaji dari Happy Tuti katering. Kuesioner yang akan dibagikan terdiri atas 
dua bagian, yaitu profil responden dan faktor - faktor yang mempengaruhi kinerja 
karyawan atau pramusaji. Tanggapan responden dinyatakan dalam bentuk rentang 
jawaban. 
 
3.6. Variabel Penelitian 
1. Variabel bebas atau independen ( X )  
Variabel bebas adalah variabel yang fungsinya mempengaruhi atau 
menerangkan variabel lainnya dan dalam notasinya sering diberi notasi 
Xi (seperti X1, X2, . . ., Xn). Variabel bebas dalam penelitian ini 
adalah Disiplin Kerja (X1), Motivasi Kerja (X2), dan Stres Kerja (X3). 
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2. Variabel terikat atau dependen ( Y ) 
Variabel terikat adalah suatu variabel yang dikenai pengaruh atau 
diterangkan oleh variabel lain dan dalam notasinya ditulis dengan Y. 
Variabel terikat dalam penelitian ini adalah Kinerja pramusaji pada 
Happy Tuti katering. 
 
3.7. Definisi Operasional 
  Tabel 3.1 
 Definisi Operasional 
 
No. Definisi Indikator Pertanyaan 
1. Kinerja 
Kinerja merupakan suatu 
istilah secara umum yang 
digunakan untuk sebagian 
atau seluruh tindakan atau 
aktivitas dari suatu 
organisasi pada satu periode 
dengan referensi pada 
sejumlah standar seperti 
biaya-biaya masa lalu atau 
yang diproyeksikan, dengan 
dasar efisiensi, 
pertanggungjawaban atau 
akuntabilitas manajemen dan 
semacamnya. 
Mangkunegara, (2006: 89) 
 Ketepatan dalam 
menyelesaikan 
tugas. 
 Kesesuaian jam 
kerja. 
 Bekerja dengan 
rekan kerja. 
 Tingkat 
kehadiran. 
KK 1 
KK 2 
KK 3 
KK 4 
2. Disiplin Kerja 
Kedisiplinan adalah 
kesadaran dan kesediaan 
seseorang mentaati semua 
peraturan perusahaan dan 
norma-norma sosial yang 
berlaku. 
Hasibuan, (2011: 193) 
 Ketepatan 
waktu. 
 Pemanfaatan 
sarana. 
 Tanggung jawab 
yang tinggi. 
 Ketaatan 
terhadap aturan 
kantor. 
DK 1 
DK 2 
DK 3 
DK 4 
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No. Definisi Indikator Pertanyaan 
3. Motivasi Kerja 
Untuk meningkatkan kinerja 
karyawan, perlu adanya 
faktor yang mendorong 
seseorang untuk melakukan 
aktivitas tertentu, salah 
satunya yaitu motivasi. 
Sutrisno, (2011: 109) 
 Kebutuhan 
fisiologis. 
 Kebutuhan rasa 
aman. 
 Kebutuhan 
sosial. 
 Kebutuhan 
penghargaan. 
 Kebutuhan 
aktualisasi diri. 
 Gaji 
 Semangat Kerja 
 Pengembangan 
Karir 
MK 1 
MK 2 
MK 3 
MK 4 
MK 5 
MK 6 
MK 7 
MK 8 
4. Stres Kerja 
Bahwa Stres Kerja adalah 
perasaan yang menekan atau 
merasa tertekan yang dialami 
karyawan dalam menghadapi 
pekerjaan. Stres akan tampak 
dari Simpton antara lain 
emosi tidak stabil, perasaan 
tidak tenang, suka 
menyendiri, sulit tidur, 
merokok yang berlebihan, 
tidak bisa rileks, cemas, 
tegang, gugup, tekanan darah 
meningkat dan mengalami 
gangguan pencernaan. 
Mangkunegara (2005:28) 
 Konflik kerja. 
 Beban kerja. 
 Waktu kerja. 
 Pengaruh 
kepemimpinan. 
SK 1 
SK 2 
SK 3 
SK 4 
Sumber: Setiawan dan Kartika (2014:1477), Alfred R. Lateiner (Soedjono 
2002:72), Abraham Maslow (Sofyandi dan Garniwa 2007:102), 
Dessler (1998: 85), Siswanto (2000:35), Prabu Mangkunegara 
(2000:77), Robbins (2003:318) 
 
 
3.8. Instrumen Penelitian 
Instrumen dalam penelitian ini berupa angket yang berisi pertanyaan-
pertanyaan untuk diberi tanggapan oleh para subyek penelitian. Dalam 
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pengukuran yang dilakukan adalah menggunakan skala Likert. Menurut 
Kriyantono (Kriyantono, 2006: 134), skala Likert merupakan skala yang 
digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau 
kelompok orang tentang kejadian atau gejala sosial. Cara pengukuran adalah 
dengan menghadapkan responden pada sebuah pertanyaan dan kemudian dimintai 
jawaban dari lima pilihan jawaban, dimana setiap jawaban memiliki nilai yang 
berbeda. Berikut adalah bentuk dari skala Likert : 
Tabel 3.2 
Skala Likert 
No. Pertanyaan Skor 
1. Sangat Setuju (SS) 5 
2. Setuju (S) 4 
3. Netral (N) 3 
4. Tidak Setuju (TS) 2 
5. Sangat Tidak Setuju (STS) 1 
 Sumber: Ghozali 2005 
 
 
3.9. Teknik Analisis Data 
3.9.1. Uji Validitas 
Uji Validitas adalah tingkat keandalan dan kesahihan alat ukur yang 
digunakan. Instrumen dikatakan valid berarti menunjukkan alat ukur yang 
dipergunakan untuk mendapatkan data itu valid atau dapat digunakan untuk 
mengukur apa yang seharusnya di ukur (Sugiyono, 2004:137). Dengan demikian, 
instrumen yang valid merupakan instrumen yang benar-benar tepat untuk 
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mengukur apa yang hendak di ukur, atau bisa dikatakan validitas (validity) yaitu 
sejauh mana suatu alat ukur tepat dalam mengukur suatu data. 
Teknik yang digunakan dalam uji validitas adalah teknik Korelasi 
Product Moment dari Pearson. Pengujian ini menggunakan program SPSS yang 
dilakukan dengan cara mengkorelasikan masing-masing pertanyaan dengan skor 
total. Nilai korelasi (r) dibandingkan dengan angka kritis dalam tabel korelasi dan 
jika rhitung > rtabel maka pernyataan tersebut valid. 
 
3.9.2. Uji Reliabilitas 
Uji Reliabilitas adalah ukuran yang menujukkan bahwa alat ukur yang 
digunakan dalam penelitian keperilakuan mempunyai keandalan sebagai alat ukur, 
diantaranya diukur melalui konsistensi hasil pengukuran dari waktu ke waktu jika 
fenomena yang diukur tidak berubah (Harrison, dalam Zulganef, 2006). Atau 
dapat dikatakan Reliabilitas adalah suatu ukuran yang menunjukkan sejauh mana 
hasil pengukuran tetap konsisten bila diukur beberapa kali dengan alat ukur yang 
sama. 
Uji reliabilitas ini hanya dilakukan terhadap butir-butir yang valid, 
dimana butir-butir yang valid diperoleh melalui uji validitas. Teknik yang 
digunakan untuk uji reliabilitas adalah teknik Cronbach’s Alpha, Pengambilan 
keputusan reliabilitas suatu variabel ditentukan dengan membandingkan nilai r 
alpha dengan nilai 0,70 apabila r alpha > 0,70 maka variabel yang diteliti adalah 
reliabel,. Perhitungan ini juga dengan menggunakan program SPSS. 
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3.9.3. Uji Asumsi Klasik 
Alat analisis statistik yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis 
regresi berganda maka perlu dilakukan pengujian terhadap asumsi-asumsi yang 
disyaratkan dalam analisis regresi berganda untuk memenuhi kriteria BLUE (Best 
Linier Unbiased Estimate) seperti disarankan oleh Gujarati (2003). Uji asumsi 
klasik dalam penelitian ini mencakup, Normalitas, Multikolinearitas, dan 
Heteroskedastisitas. 
1. Uji Normalitas 
Salah satu asumsi dalam penggunaan model regresi adalah data berdistribusi 
normal atau residual menyebar di sekitar nol. Jika nilai residual menyebar 
normal maka persamaan regresi yang diperoleh dikatakan cukup baik. Uji 
normalitas dilakukan dengan metode Kolmogorov-Smirnov dengan kriteria 
jika nilai signifikasi lebih besar α = 0,05 maka dengan demikian bisa 
dikatakan asumsi normalitas terpenuhi. 
2. Uji Multikolinearitas 
Menurut Imam Ghozali (2013 : 105), uji multikolinieritas bertujuan untuk 
menguji apakah model regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas 
(independen) moel regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi diatara 
variabel independen. Jika variabel independen saling berkorelasi, maka 
variabel-variabel ini tidak ortogonal. Variabel ortogonal adalah variabel 
independen yang nilai korelasi antar sesama veriabel independen sama dengan 
nol. 
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3. Uji Heteroskedastisitas 
Uji Heteroskedastisitas merupakan fenomena dimana pada nilai variabel 
independen tertentu yang dipilih atau ditetapkan masing-masing kesalahan 
mempunyai nilai varian yang sama, Uji Heteroskedastisitas bertujuan untuk 
menguji apakah dalam model regresi terjadi ketidaksamaan varians dan 
residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain. Jika varians dan residual 
satu pengamatan ke pengamatan yang lain tetap, maka disebut 
homoskedastisitas dan jika berbeda disebut heteroskedastisitas. 
 
3.9.4. Uji Ketepatan Model 
Setelah model regresi memenuhi uji asumsi klasik, sebelum dilakukan 
analisis regresi maka perlu dilakukan pengujian ketepatan model. Uji ketepatan 
model dalam penelitian ini meliputi uji F dan Uji Koefisien Determinasi. Berikut 
ini adalah hasil uji ketepatan model:  
1. Uji Signifikansi (Uji F) 
Uji signifikansi atau uji F dilakukan untuk melihat apakah variabel-variabel 
independen memiliki pengaruh yang simultan terhadap variabel dependen. Uji 
F dilakukan dengan melihat nilai signifikansi dalam model regresi. Jika nilai 
signifikansi dalam model regresi kurang dari 0,05 maka dapat dikatakan 
bahwa variabel-variabel independen berpengaruh secara bersama-sama 
terhadap variabel dependen. 
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2. Uji Koefisien Determinasi (R2) 
Koefisien determinasi menunjukkan besarnya pengaruh variabel-variabel 
independen terhadap variabel dependen. Nilai koefisien determinasi bekisar 
antara 0 hingga 1. Semakin besar nilai koefisien determinasi, maka semakin 
besar pula penagruh variabel-variabel independen terhadap variabel dependen. 
Untuk mengetahui koefisien determinasi dapat dilihat pada nilai Adjusted R 
Square pada uji regresi. 
 
3.9.5. Analisis Regresi Linier Berganda 
Teknik analisis data pada penelitian ini dilakukan dengan menggunakan 
analilis regresi berganda yaitu hubungan antara dua variabel Independen (X) dan 
Dependen (Y). Analisis ini untuk mengetahui apakah masing-masing variabel 
independen berhubungan positif atau negatif dan untuk memprediksi nilai dari 
variabel dependen apabila nilai variabel independen mengalami kenaikan atau 
penurunan. Dengan Rumus: Y = α + β1X1 + β2X2 + β3 + ε 
Keterangan: 
Y :  Kinerja Karyawan 
α :  Konstanta 
,β2, β3 :  Koefisian regresi variabel bebas 
 :  Disiplin Kerja 
  :  Motivasi Kerja 
X3 : Stres Kerja 
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           :  Faktor pengganggu diluar model 
3.9.6. Uji T 
Yaitu pengujian regresi secara terpisah atau parsial antar masing-masing 
variabel independen terhadap variabel dependen. Pengujian ini digunakan untuk 
mengetahui apakah masing-masing variabel bebasnya secara sendiri-sendiri 
berpengaruh secara signifikan terhadap variabel terikatnya. Dimana 
𝑇𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙>𝑇ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔, H0 diterima. Dan jika 𝑇𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙<𝑇ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔, maka H1 diterima, 
begitupun jika sig>ά (0,05), maka H0 diterima H1 ditolak dan jika sig<ά (0,05), 
maka H0 ditolak H1 diterima. 
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BAB IV 
ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
4.1. Gambaran Umum Penelitian 
4.1.1. Profil Happy Tuti Katering 
Happy Tuti Katering adalah salah satu jasa usaha dalam bidang katering 
yang bertempat di Jl. Raden Mas Said No. 82, Ketelan, Banjarsari, Kota 
Surakarta. Happy Tuti Katering didirikan oleh Almarhumah Hj. Indrastuti Suroyo, 
pada tahun 1980 dan beliaulah yang pertama kali merintis usaha katering Happy 
Tuti berdasarkan dari hobinya memasak. Ketika suaminya meninggal dunia, 
Almarhumah Hj. Indrastuti Suroyo menyalurkan hobinya memasak sebagai awal 
dari usaha di bidang katering, yang diketahui keahlian tersebut juga diwarisi dari 
Almarhumah ibunya. 
Namun kini usaha katering Happy Tuti diteruskan oleh ketiga putrinya, 
yaitu Ny Hani, Ny Andri, dan Ny Astri. Ketiga putri Almarhumah Hj. Indrastuti 
Suroyo itu berusaha meneruskan hobi yang ditekuni ibunya semenjak sang  ibu 
sudah uzur. Pada awalnya, usaha itu dimulai dari ukuran yang sangat kecil, yakni 
menerima pesanan makanan ringan. Pura Mangkunegaran adalah tempat yang 
secara tidak langsung menjadi ajang promosinya, dan disitulah Happy Tuti 
Katering sering berkiprah, antara lain menyediakan makan bagi ratusan turis yang 
datang. 
Selain itu pada acara – acara tradisional, seperti jumenengan, Happy 
Tuty Katering selalu ditunjuk untuk mengurusi konsumsinya. Pada saat itulah, 
46 
 
46 
 
masyarakat yang menikmati hidangan mulai mengenal Happy Tuti Katering. Dan 
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hingga sekarang Happy Tuti Katering sudah lebih dikenal dan dapat melayani 
berbagai pesta pernikahan, hantaran, khitanan, acara keagamaan, seminar, rapat, 
syukuran, event organizer, dan berbagai macam acara sesuai dengan permintaan 
konsumen, dengan konsep kardusan, ladosan, maupun standing party atau yang 
biasa disebut dengan prasmanan. 
Dari tahun ke tahun, Happy Tuti Katering senantiasa mengalami 
perkembangan. Hal ini dapat dilihat dari cakupan usahanya yang meningkat, yang 
semula hanya di bidang pembuatan makanan, kini merambah aspek usaha lain 
seperti dekorasi. Sang anak mewujudkan gagasannya dengan melihat bahwa 
peluang usaha dalam katering memiliki prospek yang bagus dengan segala macam 
keperluan yang melingkupinya, seperti kebutuhan pada acara pernikahan selain 
makanan tentunya membutuhkan dekorasi. Atas dasar pemikiran tersebut maka 
Ny Hani, Ny Andri, dan Ny Astri mengembangkan usahanya dengan 
menyediakan jasa-jasa tersebut. 
Untuk ukuran sebuah bisnis usaha katering, Happy Tuti tergolong tidak 
terlalu besar. Akan tetapi, karena mengutamakan kualitas dan penyajian yang 
fresh dan tepat waktu, pelanggan yang melakukan pemesanan tidak pernah kapok. 
“Pelanggan kami bahkan ada yang sampai empat kali mantu atau menggelar pesta 
pernikahan tetap memakai jasa kami”, ujar Ny Hani. Meskipun kini usahanya 
sudah lumayan besar, pengelola Happy Tuty Katering tetap merasa 
kemampuannya terbatas, pengelola katering tersebut membatasi diri yaitu dalam 
sehari hanya bisa menerima dua kali pesta. Ny Andri mengemukakan bahwa, 
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“Kami terpaksa menolak karena kemampuan kami terbatas, itu juga demi menjaga 
kualitas”. 
Happy Tuty Katering memiliki beberapa karyawan yang professional 
untuk menyiapkan kebutuhan jasa katering konsumen. Dengan cakupan usaha 
yang semakin luas, jumlah karyawan Happy Tuty Katering pun cukup banyak 
dengan perincian 65 karyawan tetap dan 150 pramusaji atau karyawan lepas yang 
siap membantu dengan kualitas pelayanan yang baik. 
 
4.1.2. Visi dan Misi Happy Tuty Katering 
Visi: 
Adapun Visi dari Happy Tuty Katering adalah “Menjadi katering cepat 
saji yang terbaik di Surakarta”. Dari visi tersebut Happy Tuty Katering ingin 
menjadi tempat terbaik bagi pelanggan untuk menikmati layanan yang cepat, 
ramah, makanan favorit segar dan baru, lingkungan yang bersih, serta pengalaman 
yang menyenangkan dan pastinya halal. 
Misi: 
Adapun Misi dari Happy Tuty Katering adalah “Menjadikan makanan 
siap saji yang berkualitas dengan menjaga kebersihan sesuai standar katering”. 
Untuk mewujudkan nilai inti Happy Tuty Katering berupa SQC&V (Quality, 
Service, Cleanliness, and Value ), maka Happy Tuty Katering berupaya untuk 
memberikan service atau pelayanan yang cepat, memberikan produk yang 
berkualitas dan “hot and fresh” serta menjaga kebersihan sesuai dengan standar 
Happy Tuty Katering, dan tak ketinggalan memberikan value, yaitu dengan 
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memberikan nilai tambah yang dapat dinikmati oleh pelanggan seperti keramahan 
pelayanan. 
 
4.1.3. Struktur Organisasi Happy Tuty Katering 
Gambar 4.1 
Struktur Organisasi Happy Tuty Katering 
 
 
 
 
 
 
 
  
Adapun uraian jabatan dari struktur organisasi Happy Tuty Katering 
adalah sebagai berikut: 
1. Komisaris 
 Yaitu sebagai pemimpin sekaligus pemilik yang memegang kekuasaan penuh 
atas segala pengambilan keputusan. 
Komisaris 
Sekretaris 
Keuangan Personalia 
dan Produksi 
Pemasaran 
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2. Sekretaris 
 Yaitu bertanggung jawab terhadap atas segala pengawasan dan pengendalian 
baik di dalam maupun di luar perusahaan. 
3. Keuangan 
 Yaitu bertanggung jawab atas keluar masuknya keuangan dalam perusahaan. 
4. Divisi Personalia dan Produksi 
 Yaitu bertanggung jawab atas recruitment, kualitas kinerja karyawan, dan 
mengatasi berbagai persoalan produksi. 
5. Divisi Pemasaran 
 Yaitu bertanggung jawab untuk melakukan kegiatan promosi dan memberikan 
info kepada konsumen. 
 
4.1.4. Personalia 
Setiap perusahaan jasa pasti akan berusaha untuk menerapkan suatu 
peraturan dan tata tertib bagi karyawan mereka. Hal ini dilakukan supaya 
membentuk suatu manajemen usaha yang baik. Begitu juga yang dilakukan 
dengan Happy Tuti Katering, namun karena penelitian ini hanya berfokus 
terhadap kinerja pramusaji atau karyawan lepas, penulis hanya memberikan 
informasi terkait manajemen personalia yang ditetapkan Happy Tuti Katering 
terhadap pramusajinya. 
1. Tata tertib 
Tata tertib yang diterapkan di Happy Tuti Katering adalah : 
a. Pramusaji wajib masuk bekerja sesuai jadwal yang telah ditentukan. 
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Disini yang bertugas mengkoordinasi pramusaji adalah personalia bagian 
pramusaji, dimana yang memberikan informasi jadwal masuk sesuai 
dengan hari, tanggal, jam, dan tempat atau gedung yang akan digunakan 
sebagai tempat pramusaji bekerja. Pramusaji bersifat part time, jadi tidak 
memiliki pembagian shift kerja sebagaimana karyawan pada mestinya. 
b. Seragam 
Pramusaji harus memakai seragam yang telah ditetapkan oleh manajemen 
katering, hal ini juga berdasarkan permintaan dari pemesan katering, 
supaya bisa kompak dengan panitia maupun dengan acara yang sedang 
diikuti. 
c. Penampilan 
Penampilan harus bersih, rapi, dan sehat. Bersih dalam arti sanggup 
menjaga kebersihan, terutama diri sendiri. Rapi dalam arti harus sopan 
dalam berbusana, peraturan yang dijalankan yaitu seperti rambut harus 
disisir rapi, memakai celana formal berwarna hitam, memakai ikat 
pinggang, memakai sepatu hitam atau pantofel.  
2. Sanksi  pelanggaran pada pramusaji 
Sanksi pelanggaran yang diterapkan di Happy Tuti Katering adalah : 
a. Pemberian peringatan 
Pramusaji yang melanggar disiplin kerja perlu diberikan peringatan berupa 
teguran dari pihak katering. Tujuan pemberian peringatan adalah agar 
seseorang yang bersangkutan menyadari pelanggaran yang telah 
dilakukannya.  
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b. Pemberian sanksi harus segera 
Pegawai yang melanggar disiplin harus segera diberikan sanksi yang 
sesuai dengan peraturan organisasi yang berlaku. Tujuannya agar pegawai 
yang bersangkutan memahami sanksi pelanggaran yang berlaku di Happy 
Tuti Katering. Kelalaian pemberian sanksi akan memperlemah disiplin 
yang ada. Disamping itu akan membuat pegawai mengabaikan 
kedisiplinan. 
3. Pemberian penghargaan pada karyawan 
a. Upah 
Upah adalah pembayaran berupa uang untuk pelayanan kerja atau uang 
yang biasanya dibayar kepada pegawai secara perjam perhari dan 
persetengah  hari. Upah yang diberikan kepada pramusaji adalah ketika 
pekerjaan yang diminta oleh manajemen Happy Tuti Katering sudah 
tercapai, atau biasanya setelah finishing area pada akhir acara sudah 
terselesaikan. 
b. Kesejahteraan karyawan 
Dalam upaya meningkatkan kesejahteraan karyawan, Happy Tuti Katering 
memberikan beberapa fasilitas yang dapat dinikmati oleh seorang 
pramusaji dan hak yang perlu diterima adalah: 
1) Tunjangan hari raya 
Tunjangan kesejahteraan yang diberikan oleh Happy Tuti Katering 
kepada pramusaji setiap menjelang akhir tahun. Seperti pemberian 
uang dan sembako. 
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2) Fasilitas kendaraan 
Fasilitas yang disediakan oleh Happy Tuti Katering kepada pramusaji 
berupa alat transportasi umum, biasanya transportasi tersebut berupa 
bis umum yang sebelumnya sudah disewa oleh pihak Happy Tuti 
Katering. Hal ini berguna untuk mempermudah pramusaji saat ada 
jadwal kerja ke luar kota. 
 
4.2. Pengujian dan Hasil Analisis Data 
4.2.1. Hasil Uji Instrumen Penelitian 
Sebelum melakukan analisis terhadap data-data hasil dari penelitian, 
maka harus dilakukan uji kelayakan instrumen penelitian. Adapun pengujian 
kelayakan instrumen yang dilakukan dalam penelitian ini adalah uji validitas dan 
reliabilitas. Berikut ini adalah hasil pengujian validitas dan reliabilitas terhadap 
instrumen penelitian:  
 
1. Uji Validitas 
Uji validitas dilakukan untuk menguji apakah seluruh butir instrumen 
penelitian sudah bisa digunakan untuk mengukur apa yang ingin diukur 
(Sugiyono, 2004:137). Validitas instrumen diukur dengan membandingkan Rhitung 
dengan Rtabel. Jika Rhitung > Rtabel maka butir item pernyataan dalam instrumen 
tersebut valid, sebaliknya jika Rhitung < Rtabel maka butir item pernyataan dalam 
instrumen tersebut tidak valid. Hasil uji validitas dengan SPSS versi 23 adalah 
sebagai berikut:  
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Tabel 4.1 
Hasil Uji Validitas Instrumen Variabel Disiplin Kerja 
 
Scale Mean 
if Item 
Deleted 
Scale 
Variance if 
Item Deleted 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 
Squared 
Multiple 
Correlation 
Cronbach's 
Alpha if 
Item 
Deleted 
DK_1 11.29 3.575 .485 .249 .691 
DK_2 11.05 3.263 .574 .362 .639 
DK_3 10.89 3.494 .519 .315 .673 
DK_4 10.91 3.397 .509 .280 .678 
Sumber: Data diolah, 2018 
Besarnya Rtabel dengan taraf signifikansi 5% dan jumlah pengamatan 
sebanyak 80 adalah sebesar 0,220. Berdasarkan data diatas maka dapat dilihat 
bahwa seluruh item pernyataan menghasilkan Rhitung yang lebih besar dari Rtabel. 
Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa seluruh item pernyataan dalam 
instrumen penelitian untuk variabel disiplin kerja dinyatakan valid.  
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Tabel 4.2 
Hasil Uji Validitas Instrumen Variabel Motivasi Kerja 
 
Scale 
Mean if 
Item 
Deleted 
Scale 
Variance if 
Item 
Deleted 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 
Squared 
Multiple 
Correlation 
Cronbach's 
Alpha if 
Item Deleted 
MK_1 26.02 11.316 .534 .383 .753 
MK_2 25.75 11.101 .537 .474 .753 
MK_3 25.81 11.775 .466 .302 .765 
MK_4 25.74 11.487 .446 .259 .768 
MK_5 25.77 11.645 .458 .305 .766 
MK_6 25.95 11.744 .496 .318 .760 
MK_7 25.82 11.336 .510 .389 .757 
MK_8 25.89 11.494 .463 .324 .765 
 Sumber: Data diolah, 2018 
Berdasarkan data diatas, dengan Rtabel yang sama yakni 0,220, dapat 
dilihat bahwa seluruh item pernyataan menghasilkan Rhitung yang lebih besar dari 
Rtabel. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa seluruh item pernyataan dalam 
instrumen penelitian untuk variabel motivasi kerja dinyatakan valid.  
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Tabel 4.3 
Hasil Uji Validitas Instrumen Variabel Stres Kerja 
 
Scale 
Mean if 
Item 
Deleted 
Scale 
Variance if 
Item 
Deleted 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 
Squared 
Multiple 
Correlation 
Cronbach's 
Alpha if 
Item 
Deleted 
SK_1 8.93 4.880 .456 .211 .669 
SK_2 9.13 4.997 .532 .303 .617 
SK_3 9.19 5.268 .478 .236 .650 
SK_4 9.14 5.209 .505 .272 .634 
 Sumber: Data diolah, 2018 
Berdasarkan data diatas, dengan Rtabel yang sama yakni 0,220, dapat 
dilihat bahwa seluruh item pernyataan menghasilkan Rhitung yang lebih besar dari 
Rtabel. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa seluruh item pernyataan dalam 
instrumen penelitian untuk variabel stres kerja dinyatakan valid.  
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Tabel 4.4 
Hasil Uji Validitas Instrumen Variabel Kinerja 
 
Scale 
Mean if 
Item 
Deleted 
Scale 
Variance if 
Item 
Deleted 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 
Squared 
Multiple 
Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
KK_1 11.95 5.187 .565 .365 .779 
KK_2 11.83 5.285 .538 .345 .792 
KK_3 11.96 4.771 .625 .418 .752 
KK_4 11.96 4.821 .761 .579 .689 
  Sumber: Data diolah, 2018 
Berdasarkan data diatas, dengan Rtabel yang sama yakni 0,220, dapat 
dilihat bahwa seluruh item pernyataan menghasilkan Rhitung yang lebih besar dari 
Rtabel. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa seluruh item pernyataan dalam 
instrumen penelitian untuk variabel stres kinerja dinyatakan valid. Dari hasil 
pengujian diatas dapat dilihat bahwa seluruh item pernyataan dalam instrumen 
penelitian dinyatakan valid. Artinya, instrumen dalam penelitian ini sudah bisa 
mengukur apa yang ingin diukur, yakni disiplin kerja, motivasi kerja, stres kerja, 
dan kinerja. Dengan demikian instrumen dalam penelitian ini layak untuk 
digunakan dalam penelitian.  
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2. Uji Reliabilitas 
Pengujian reliabilitas dilakukan untuk melihat kekonsistenan sebuah 
instrumen penelitian dalam mengukur apa yang ingin diukur, sehingga instrumen 
tersebut dikatakan reliable/dapat dipercaya (Harrison, dalam Zulganef, 2006). 
Pengujian reliabilitas didasarkan pada nilai Cronbach Alpha. Suatu instrumen 
dinyatakan reliabel jika nilai Cronbach Alpha dari pengujiannya lebih dari 0,7. 
Hasil pengujian reliabilitas untuk masing-masing variabel penelitian adalah 
sebagai berikut:  
Tabel 4.5 
Hasil Uji Reliabilitas Instrumen Variabel Disiplin Kerja 
Cronbach's Alpha 
Cronbach's Alpha 
Based on 
Standardized Items N of Items 
.731 .731 4 
Sumber: Data diolah, 2018 
Nilai Cronbach Alpha dari instrumen variabel disiplin kerja adalah 
sebesar 0,731. Nilai Cronbach Alpha dalam instrumen ini sudah lebih dari 0,7. 
Dengan demikian instrumen penelitian untuk variabel disiplin kerja dinyatakan 
sudah reliabel. 
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Tabel 4.6 
Hasil Uji Reliabilitas Instrumen Variabel Motivas Kerja 
Cronbach's Alpha 
Cronbach's Alpha 
Based on 
Standardized Items N of Items 
.784 .785 8 
Sumber: Data diolah, 2018 
Selanjutnya, Nilai Cronbach Alpha dari instrumen variabel motivasi 
kerja adalah sebesar 0,784. Nilai Cronbach Alpha dalam instrumen ini sudah lebih 
dari 0,7. Dengan demikian instrumen penelitian untuk variabel motivasi kerja 
dinyatakan sudah reliabel. 
Tabel 4.7 
Hasil Uji Reliabilitas Instrumen Variabel Stres Kerja 
Cronbach's 
Alpha 
Cronbach's Alpha 
Based on 
Standardized Items N of Items 
.705 .708 4 
Sumber: Data diolah, 2018 
Selanjutnya, Nilai Cronbach Alpha dari instrumen variabel stres kerja 
adalah sebesar 0,705. Nilai Cronbach Alpha dalam instrumen ini sudah lebih dari 
0,7. Dengan demikian instrumen penelitian untuk variabel stres kerja dinyatakan 
sudah reliabel. 
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Tabel 4.8 
Hasil Uji Reliabilitas Instrumen Variabel Kinerja 
Cronbach's 
Alpha 
Cronbach's Alpha 
Based on 
Standardized Items N of Items 
.804 .806 4 
Sumber: Data diolah, 2018 
Terakhir, Nilai Cronbach Alpha dari instrumen variabel kinerja adalah 
sebesar 0,804. Nilai Cronbach Alpha dalam instrumen ini sudah lebih dari 0,7. 
Dengan demikian instrumen penelitian untuk variabel kinerja dinyatakan sudah 
reliabel. 
Berdasarkan pengujian reliabilitas, seluruh instrumen untuk masing-
masing variabel sudah reliabel. Artinya instrumen dalam penelitian ini sudah 
konsisten dalam mengukur disiplin kerja, motivasi kerja, stres kerja, dan kinerja. 
Dengan demikian, instrumen dalam penelitian ini sudah layak untuk digunakan 
dalam penelitian.  
 
4.2.2. Uji Asumsi Klasik 
Sebelum dilakukan uji regresi liner berganda, maka seluruh variabel 
penelitian harus memenuhi kriteria BLUE (Best Linear Unbias Estimator). Agar 
variabel-variabel penelitian sesuai dengan kriteria tersebut, maka harus dilakukan 
pengujian asumsi klasik (Sugiyono, 2004). Adapun uji asumsi klasik yang 
dilakukan dalam penelitian ini adalah: uji normalitas, uji multikolinieritas, dan uji 
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heteroskedastisitas. Berikut ini adalah hasil uji asumsi klasik dengan SPSS versi 
23: 
1. Uji Normalitas 
Uji normalitas dilakukan untuk menguji apakah residual dalam 
persamaan regresi sudah terdistribusi secara nomal. Pengujian normalitas dalam 
penelitian ini dilakukan dengan cara uji statistik Kolmogorov-Smirnov (K-S). Jika 
nilai Asymp. Sig. (2-tailed) lebih dari taraf signifikansi, yakni 0,05, maka seluruh 
residual dalam persamaan regresi sudah terdistribusi normal. Berikut ini adalah 
hasil uji statistik Kolmogorov-Smirnov:  
Tabel 4.9 
Hasil Uji Statistik Kolmogorov-Smirnov 
 
Unstandardized 
Residual 
N 80 
Normal Parameters
a,b
 Mean .0000000 
Std. 
Deviation 
1.78122910 
Most Extreme 
Differences 
Absolute .088 
Positive .067 
Negative -.088 
Kolmogorov-Smirnov Z .783 
Asymp. Sig. (2-tailed) .571 
Sumber: Data diolah, 2018 
Dari hasil pengujian statistik, nilai dari Asymp. Sig. (2-tailed) dalam 
model regresi adalah sebesar 0,571. Nilai Asymp. Sig. (2-tailed) dalam model 
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regresi ini sudah lebih dari 0,05. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa 
seluruh residual dalam model regresi telah terdistribusi normal, sehingga telah 
memenuhi asumsi normalitas.  
 
2. Uji Multikolinieritas 
Uji multikolinieritas dilakukan untuk mengetahui ada tidaknya korelasi 
antar variabel independen. Model regresi yang baik adalah model regresi yang 
tidak terjadi korelasi antar variabel independen. Sehingga, sebuah model regresi 
tidak boleh terjadi multikolinieritas. Uji multikolinieritas dalam penelitian ini 
menggunakan nilai tolerance dan variance inflation factor (VIF). Jika nilai 
tolerance lebih dari 0,10 dan nilai VIF juga kurang dari 10 maka model regresi 
bebas dari multikolineiritas. Berikut ini adalah hasil pengujian multikolinieritas: 
Tabel 4.10 
Hasil Uji Multikolinieritas 
Model 
Collinearity Statistics 
Tolerance VIF 
1 Disiplin 
Kerja 
.517 1.933 
Motivasi 
Kerja 
.527 1.898 
Stress Kerja .927 1.079 
Sumber: Data diolah, 2018 
Dari hasil pengujian diatas dapat dilihat bahwa masing-masing variabel 
independen mempunyai nilai VIF<10, dan nilai tolerance>0,10. Sehingga, model 
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regresi dalam penelitian ini tidak terjadi multikolinieritas. Dengan demikian dapat 
disimpulkan bahwa model regresi ini telah memenuhi syarat analisis regresi.  
 
3. Uji Heteroskedastisitas 
Uji heteroskedastisitas dilakukan untuk menguji apakah seluruh error 
dalam model regresi sudah terdistribusi normal. Model regresi yang baik adalah 
model yang seluruh error dalam model regresi terdistribusi normal 
(homoskedastis). Uji heteroskedastisitas dilakukan dengan uji Glesjer, yakni 
dengan meregresikan nilai absolut residual regresi dengan variabel independen. 
Model regresi telah memenuhi asumsi heteroskedastisitas jika nilai 
signifikansinya lebih dari 0,05. Berikut ini adalah hasil uji Glesjer dengan SPSS 
versi 23:  
Tabel 4.11 
Hasil Uji Glesjer 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardize
d 
Coefficient
s 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) .775 1.390  .558 .579 
Disiplin 
Kerja 
-.041 .080 -.080 -.512 .610 
Motivasi 
Kerja 
.009 .049 .028 .181 .856 
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Stress 
Kerja 
.071 .049 .168 1.438 .155 
 
Berdasarkan hasil uji Glesjer diatas dapat dilihat bahwa nilai signifikansi 
dari hasil regresi antara nilai absolut residual dengan variabel independen 
semuanya sudah lebih dari 0,05. Sehingga, dalam model regresi ini tidak terjadi 
heteroskedastisitas, artinya error dalam model regresi ini bersifat homoskedastis. 
Dengan demikian, model regresi ini telah memenuhi asumsi homoskedastis.  
Berdasarkan pengujian asumsi klasik di atas, dapat dilihat bahwa model 
regresi dalam penelitian ini telah memenuhi prasyarat uji asumsi klasik, yakni uji 
normalitas, uji multikolinieritas, dan uji heteroskedastisitas. Dengan demikian 
model regresi ini telah memenuhi syarat dan layak untuk dilakukan analisis 
regresi.  
 
4.2.3. Uji Ketepatan Model (Goodness of Fit) 
Setelah model regresi memenuhi uji asumsi klasik, sebelum dilakukan 
analisis regresi maka perlu dilakukan pengujian ketepatan model. Uji ketepatan 
model dalam penelitian ini meliputi uji F dan Uji Koefisien Determinasi. Berikut 
ini adalah hasil uji ketepatan model:  
 
1. Uji Signifikansi (Uji F) 
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Uji signifikansi atau uji F dilakukan untuk melihat apakah variabel-
variabel independen memiliki pengaruh yang simultan terhadap variabel 
dependen. Uji F dilakukan dengan melihat nilai signifikansi dalam model regresi. 
Jika nilai signifikansi dalam model regresi kurang dari 0,05 maka dapat dikatakan 
bahwa variabel-variabel independen berpengaruh secara bersama-sama terhadap 
variabel dependen. Berikut ini adalah hasil pengujian signifikansi dengan SPSS 
23:  
Tabel 4.12 
Hasil Uji Signifikansi 
Model 
Sum of 
Squares df 
Mean 
Square F Sig. 
1 Regressio
n 
410.551 3 136.850 41.495 .000
b
 
Residual 250.649 76 3.298   
Total 661.200 79    
Sumber: Data diolah, 2018 
Berdasarkan hasil signifkansi, dapat dilihat bahwa nilai signifikansi 
dalam model regresi ini adalah sebesar 0,000. Nilai signifikansi ini kurang dari 
0,05. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa variabel-variabel independen 
dalam penelitian ini, yakni disiplin kerja, motivasi kerja, dan stres kerja secara 
simultan berpengaruh terhadap variabel dependen yakni kinerja karyawan.  
 
2. Uji Koefisien Determinasi (R2) 
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Koefisien determinasi menunjukkan besarnya pengaruh variabel-variabel 
independen terhadap variabel dependen. Nilai koefisien determinasi bekisar antara 
0 hingga 1. Semakin besar nilai koefisien determinasi, maka semakin besar pula 
penagruh variabel-variabel independen terhadap variabel dependen. Untuk 
mengetahui koefisien determinasi dapat dilihat pada nilai Adjusted R Square pada 
uji regresi. Berikut ini adalah hasil uji koefisien determinasi dengan SPSS versi23: 
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Tabel 4.13 
Hasil Uji Koefisien Determinasi 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .788
a
 .621 .606 1.816 
Sumber: Data diolah, 2018 
Nilai Adjusted R Square dalam model regresi ini adalah sebesar 0,606. 
Artinya, variabel-variabel independen dalam penelitian ini yakni disiplin kerja, 
motivasi kerja, dan stres kerja mampu menjelaskan variabel dependen yakni 
kinerja karyawan, sebanyak 60,6%. Sedangkan sisanya, sebanyak 39,4% 
dijelaskan oleh faktor lain di luar penelitian.  
Berdasarkan uji ketepatan model diatas, dapat disimpulkan bahwa model 
regresi dalam penelitian ini telah memenuhi syarat uji signifikansi dan uji 
koefisien determinasi. Dengan demikian, model regresi dalam penelitian ini telah 
layak untuk dilakukan analisis regresi.  
 
4.2.4. Uji Regresi Linier Berganda 
Setelah dilakukan uji ketepatan model, maka selanjutnya dilakukan uji 
regresi linier berganda. Adapun uji linier berganda yang dilakukan dalam 
penelitian ini adalah meliputi pemodelan regresi dan pengujian hipotesis. Berikut 
ini adalah hasil uji regresi linier berganda:  
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1. Model Regresi 
Model regresi dilakukan untuk melihat koefisien masing-masing variabel 
independen. Berdasarkan model regresi yang telah dibuat pada bab 3, kali ini akan 
dilihat koefisien regresinya. Koefisien regresi didapatkan dengan melihat nilai 
Unstandardized Coefficient atau nilai B. Berikut ini adalah hasil uji model regresi 
dengan SPSS 23: 
Tabel 4.14 
Hasil Uji Koefisien Determinasi 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T Sig. B 
Std. 
Error Beta 
1 (Constant) 3.386 2.080  1.628 .108 
Disiplin 
Kerja 
.283 .120 .231 2.356 .021 
Motivasi 
Kerja 
.385 .074 .508 5.218 .000 
Stress 
Kerja 
-.249 .074 -.247 -3.368 .001 
Sumber: Data diolah, 2018 
Dari hasil uji regresi linier berganda di atas, dapat dirumuskan 
persamaan regresi seperti berikut ini:  
Y = 3,386 + 0,283X1 + 0,385X2 – 0,249X3 + e 
Penjabaran dari model regresi yang telah disusun di atas anatara lain 
adalah sebagai berikut:  
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a. Nilai konstanta (α) dalam model regresi ini adalah sebesar 3,386. Nilai ini 
menunjukkan bahwa, jika variabel-variabel disiplin kerja, motivasi kerja, dan 
stres kerja bernilai 0 maka nilai kinerja karyawan adalah sebesar 3,386.  
b. Nilai koefisien regresi disiplin kerja (β1) dalam model regresi ini adalah 
sebesar 0,283. Nilai ini menunjukkan bahwa jika variabel-variabel independen 
lain yakni motivasi kerja dan stres kerja besifat konstan, maka setiap kenaikan 
1 satuan nilai disiplin kerja akan diikuti dengan kenaikan kinerja sebanyak 
0,283.  
c. Nilai koefisien motivasi kerja (β2) dalam model regresi ini adalah sebesar 
0,385. Nilai ini mengindikasikan bahwa jika variabel-variabel lain yakni 
disiplin kerja dan stres kerja bersifat konstan, maka setiap kenaikan 1 satuan 
nilai motivasi kerja akan diikuti dengan kenaikan kinerja sebanyak 0,385.  
d. Nilai koefisien regresi stres kerja (β3) dalam model regresi ini adalah sebesar -
0,249. Nilai ini mengindikasikan bahwa jika variabel-variabel lain yakni 
disiplin kerja dan motivasi kerja bersifat konstan, maka setiap kenaikan 1 
satuan stres kerja akan diikuti dengan penurunan kinerja sebanyak 0,249. 
 
2. Uji T 
Uji t dilakuakn untuk menguji pengaruh parsial masing-masing variabel 
independen terhadap variabel dependen. Uji t dilakukan dengan melihat nilai thitung 
lalu dibandingkan dengan ttabel. Uji t juga bisa dilakukan dengan cara melihat taraf 
signifikansi pada masing-masing variabel. Berikut ini adalah hasil uji t dengan 
SPSS versi 23:  
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Tabel 4.15 
Hasil Uji T 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B 
Std. 
Error Beta 
1 (Constant) 3.386 2.080  1.628 .108 
Disiplin 
Kerja 
.283 .120 .231 2.356 .021 
Motivasi 
Kerja 
.385 .074 .508 5.218 .000 
Stress Kerja -.249 .074 -.247 -3.368 .001 
Sumber: Data diolah, 2018 
Dari hasil pengujian statistik diatas dapat dijabarkan sebagai berikut:  
a. Variabel disiplin kerja memiliki tanda positif dengan thitung sebesar 2,356. 
Sedangkan ttabel untuk taraf signifikansi 5% adalah sebesar 1,990, sehingga 
nilai thitung > ttabel. Nilai signifikansi variabel disiplin kerja adalah sebesar 
0.021, sehingga nilai signifikansi < 0,05. Karena thitung > ttabel dan nilai 
signifikansi kurang dari 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa disiplin kerja 
memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Dengan demikian, hipotesis pertama dalam penelitian ini diterima yakni 
disiplin kerja berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan.  
b. Variabel motivasi kerja memiliki tanda positif dengan thitung sebesar 5,218. 
Sedangkan ttabel untuk taraf signifikansi 5% adalah sebesar 1,990, sehingga 
nilai thitung > ttabel. Nilai signifikansi variabel motivasi kerja adalah sebesar 
0,000, sehingga nilai signifikansi <0,05. Karena thitung > ttabel dan nilai 
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signifikansi kurang dari 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja 
memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Dengan demikian, hipotesis kedua dalam penelitian ini diterima yakni 
motivasi kerja berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan. 
c. Variabel stres kerja memiliki tanda negatif dengan thitung sebesar -3,368. 
Sedangkan ttabel untuk taraf signifikansi 5% adalah sebesar 1,990, sehingga 
nilai -thitung < -ttabel. Nilai signifikansi variabel stres kerja adalah sebesar 0,001, 
sehingga nilai signifikansi <0,05. Karena -thitung < -ttabel dan nilai signifikansi 
kurang dari 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa stres kerja memiliki 
pengaruh yang negatif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Dengan 
demikian, hipotesis ketiga dalam penelitian ini ditolak yakni stres kerja 
berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan. 
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4.3. Pembahasan Hasil Analisis Data 
4.3.1. Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja 
Hasil dari uji regresi linier bergada menunjukkan bahwa disiplin kerja 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini 
menunjukkan bahwa semakin tinggi disiplin kerja seorang karywan, maka 
semakin tinggi pula kinerjanya. Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian 
Sidanti (2013), Pebrianti (2013), dan Sukarani (2013), yang juga menunjukkan 
hasil bahwa disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan.  
Kedisiplinan kerja merupakan kesediaan untuk mematuhi aturan dan 
kode etik yang ada di dalam perusahaan (Hasibuan, 2011: 93). Aturan dan kode 
etik yang ada di dalam perusahaan sudah didesain sedemikian rupa agar terjalin 
keserasian antara tujuan karyawan dengan tujuan karyawan. Semakin taat seorang 
karyawan terhadap aturan dan kode etik yang ada di dalam perusahaan, maka 
tujuan karyawan akan sejalan dengan tujuan perusahaan. Dengan demikian, 
semakin tinggi tingkat kedisiplinan seorang karyawan, maka semakin baik pula 
kinerjanya.  
 
4.3.2. Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja 
Hasil dari uji regresi berganda menunjukkan bahwa motivasi kerja 
berpangaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Artinya, semakin 
tinggi motivasi kerja seorang karywan semakin baik pula kinerjanya. Hasil 
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penelitian ini sejalan dengan penelitian Damayanti (2014), Pebrianti (2013), dan 
Sukarani (2013), yang menyatakan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan.  
Motivasi kerja merupakan dorongan dari dalam diri seseorang agar 
memiliki kemauan untuk melakukan sesuatu (Hikmat, 2011: 271). Dalam bekerja, 
seorang karyawan membutuhkan motivasi untuk melaksanakan tugas-tugasnya. 
Dengan adanya motivasi yang tinggi seseorang akan terdorong untuk 
menyelesaikan perkerjaannya dengan dengan baik. Dengan demikian, semakin 
tinggi motivasi kerja seorang karyawan, maka semakin baik pula kinerjanya.  
 
4.3.3. Pengaruh Stres Kerja terhadap Kinerja 
Hasil uji regresi menunjukkan bahwa stres kerja memiliki pengaruh yang 
negatif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Artinya, semakin tinggi stres 
kerja yang dimiliki oleh karyawan, maka semakin rendah pula kinerjanya. Hal ini 
sesuai dengan penelitian Dewi & Wibawa (2016) dan Julvia (2016), yang 
menyatakan bahwa stress kerja berpengaruh negatif dan signifikan terahadap 
kinerja karyawan. 
Stres kerja merupakan suatu kondisi dimana seseorang merasa tertekan 
atau terbebani dengan beban kerja yang diemban (Mangkunegara, 2005:28). 
Menurut Handoko (2001:201), hubungan stres kerja dan kinerja digambarkan 
seperti huruf U terbalik. Pada kondisi tanpa tekanan seseorang akan cenderung 
memiliki kinerja yang kurang baik, sampai pada kondisi optimal. Tetapi setelah 
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memasuki kondisi yang parah stress kerja justru berpengaruh negatif terhadap 
kinerja karyawan. Dalam penelitian ini stres kerja justru berpengaruh negatif dan 
signifikan. Hal ini menunjukkan bahwa stres kerja di Katering Happy Tuti tengah 
berada pada kondisi yang optimal, sehingga ketika stres kerja bertambah, justru 
akan mengakibatkan penurunan kinerja.  
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BAB V 
PENUTUP 
5.1. Kesimpulan 
Berdasarkan hasill analisis data yang telah dilakukan pada Bab IV, maka 
kesimpulan yang dapat ditarik dari penelitian ini adalah sebagai berikut:  
1. Variabel disiplin kerja memiliki koefisien regresi sebesar 0,283, dengan thitung 
sebesar 2,356 dan nilai signifikansi 0,021. Karena nilai thitung>ttabel dan nilai 
signifikansinya kurang dari 0,05, maka variabel disiplin kerja berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Dengan demikian hipotesis 
pertama (H1) dalam penelitian ini diterima, yaitu disiplin kerja berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Pengaruh positif 
menunjukkan bahwa karyawan di katering Happy Tuti telah mematuhi aturan 
dan kode etik yang ada di perusahaan, sehingga telah terjalin keserasian antara 
tujuan masing-masing individu karyawan dengan tujuan perusahaan.  
2. Variabel motivasi kerja memiliki koefisien regresi sebesar 0,385, dengan thitung 
sebesar 5,218 dan nilai signifikansi 0,000. Karena nilai thitung>ttabel dan nilai 
signifikansinya kurang dari 0,05, maka variabel motivasi kerja berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Dengan demikian hipotesis 
kedua (H2) dalam penelitian ini diterima, yaitu motivasi kerja berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Pengaruh positif ini 
menunjukkan bahwa karyawan di katering Happy Tuti akan cenderung 
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meningkat kinerjanya jika mereka mendapat stimulus berupa motivasi-
motivasi baik dari lingkungan kerja. 
3. Variabel stres kerja memiliki koefisien regresi -0,249, dengan thitung sebesar -
3,368 dan nilai signifikansi 0,001. Karena nilai thitung>ttabel dan nilai 
signifikansinya kurang dari 0,05, maka variabel stres kerja berpengaruh 
negatif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Dengan demikian hipotesis 
ketiga (H3) dalam penelitian ini, yaitu stres kerja berpengaruh negatif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan, dinyatakan ditolak. Pengaruh negatif 
stress kerja ini menandakan bahwa kondisi stres kerja di katering Happy Tuti 
telah berada pada kondisi yang optimal, sehingga kenaikan stres kerja justru 
akan memicu turunnya kinerja karyawan. 
 
5.2. Keterbatasan Penelitian 
Meskipun penelitian ini sudah dirancang dan dilakukan dengan sebaik-
baiknya, namun masih ada beberpa keterbatasan penelitian, yaitu:  
1. Penggunaan variabel-variabel disiplin kerja, motivasi kerja, dan stres kerja 
memiliki koefisien determinasi sebesar 60,6%. Artinya variabel-variabel yang 
dipilih hanya mampu menjelaskan variabel dependen, yakni kinerja karyawan, 
sebesar 60,6%, sisanya sebanya 39,4% dijelaskan oleh faktor lain. Dengan 
demikian masih ada faktor-faktor lain di dalam penelitian yang berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan.  
2. Penelitian ini hanya dilakukan dengan metode survei menggunakan kuesioner 
sebagai instrumen penelitian, dan  hanya dilakukan pada satu perusahaan jasa 
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katering saja. Dengan demikian, kesimpulan dalam penelitian ini tidak bisa 
digenaralisasikan.  
 
5.3. Saran-Saran 
Adapun saran-sarang yang diajukan dalam penelitian ini antara lain adalah 
sebagai berikut:  
1. Bagi peneliti selanjutnya, karena variabel-variabel yang diteliti dalam 
penelitian ini memiliki koefisien determinasi sebesar 60,6% maka kedepannya 
perlu untuk dilakukan penelitian selanjutnya dengan memasukkan variabel-
variabel lain yang yang tidak diteliti dalam penelitian ini.  
2. Variabel-variabel penelitian yang berpengaruh positif dan signifikan atau yang 
berpengaruh paling dominan terhadap kinerja karyawan yakni motivasi kerja, 
maka motivasi kerja perlu untuk ditingkatkan. Untuk meningkatkan motivasi 
kerja karyawan sebaiknya ditingkatkan oleh pihak manajemen katering 
dengan cara memperhatikan kebutuhan yang dirasa dapat meningkatkan 
motivasi kerja karyawan, seperti lebih menanamkan rasa kekompakan dan 
rasa saling menghormati dalam bekerja bersama tim, dan memberikan 
pelatihan atau pengarahan supaya lebih meningkatkan potensi karyawan. 
Selain motivasi kerja, disiplin kerja juga perlu ditingkatkan dengan cara 
melakukan pengawasan terhadap karyawan yang melanggar ketentuan atau 
tata tertib yang berlaku di katering dan memberi sanksi bagi karyawan yang 
tidak taat terhadap peraturan yang telah berlaku, agar karyawan termotivasi 
untuk berkerja dan menjaga kedisiplinan kerja.  
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3. Variabel stres kerja berpengaruh negatif dan signifikan, hal ini menunjukkan 
bahwa stres kerja dalam perusahaan telah berada pada kondisi yang optimal, 
sehingga perusahaan diharapkan untuk tidak menambah stres kerja karyawan 
karena justru akan menurunkan kinerjanya. Dengan demikian, perusahaan 
juga perlu untuk menciptakan kondisi kerja yang sesuai dengan kemampuan 
karyawan, sehingga tidak menyebabkan bertambahnya stres kerja yang 
dialami karyawan. 
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Lampiran 1 
 
PROSES DAN JADWAL PENELITIAN SKRIPSI 
No. 
Bulan Agustus September Oktober November 
Kegiatan 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 
1 
Penyusunan 
Proposal x x                             
2 Konsultasi     x x x x         x           
3 Seminar Proposal                               x 
No. 
Bulan Desember Januari Februari Maret 
Kegiatan 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 
4 Revisi Proposal x                               
5 Pengumpulan Data   x x x x x x                   
6 Analisis Data         x x x                   
7 
Penulisan Akhir 
Skripsi           x x                   
8 
Pendaftaran 
Munaqasah             x                   
9 Munaqasah                                 
10 Revisi Skripsi                                 
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Lampiran 2  
KUESIONER PENELITIAN 
DAFTAR PERNYATAAN (KUESIONER) 
Analisis Disiplin Kerja, Motivasi Kerja, dan Stres Kerja terhadap Kinerja 
Pegawai pada Happy Tuti katering di Surakarta 
 
1. Identitas Responden 
Nama   : 
Usia   : 
Agama : 
Status  :   Menikah  Lajang 
Pendidikan terakhir :   SMP  SMA  Sarjana 
Lama Bekerja :  0 - 4 tahun  5 – 9 tahun  < 10 tahun 
 
2. Petunjuk : 
Isilah pernyataan berikut ini dengan lengkap menurut pendapat anda 
mengenai Analisis Disiplin Kerja, Motivasi Kerja, dan Stres Kerja 
terhadap Kinerja Pegawai pada Happy Tuti katering di Surakarta. 
Berilah tanda (  pada jawaban yang telah disediakan dengan cara 
memilih: 
 
KETERANGAN : 
STS : Sangat  Tidak Setuju dengan skor 1 
TS : Tidak Setuju dengan skor 2 
N : Netral dengan skor 3 
S : Setuju degan skor 4  
SS : Sangat Setuju dengan skor 5 
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No Kinerja Pegawai STS TS N S SS 
1. Saya kurang tepat waktu dalam 
menyelesaikan pekerjaan 
     
2. Saya kurang sesuai dengan jam 
kerja yang diterapkan atau yang 
dibebankan kepada saya 
     
3. Saya kurang dalam menjalin 
kerja sama dengan rekan kerja 
     
4. Saya kurang hadir dalam setiap 
pekerjaan yang sudah 
dijadwalkan oleh katering 
Happy Tuti 
     
 
No Disiplin Kerja STS TS N S SS 
5. Saya kurang tepat waktu terhadap 
jadwal yang telah ditetapkan oleh 
katering Happy Tuti 
     
6. Saya kurang memanfaatkan 
sarana yang sudah disediakan 
dalam pekerjaan 
     
7. Saya kurang bertanggung jawab 
tinggi dalam menjalankan dan 
menyelesaikan pekerjaan 
     
8. Saya kurang taat terhadap aturan 
yang berlaku atau yang telah 
ditetapkan 
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No Motivasi Kerja STS TS N S SS 
9. Saya merasa kebutuhan hidup 
saya terpenuhi setelah bekerja 
pada katering Happy Tuti 
     
10. Saya merasa terjamin setelah 
bekerja pada katering Happy Tuti 
     
 
11. Saya merasa kebutuhan sosial 
saya menjadi erat kepada rekan 
kerja 
     
12. Saya merasa dihormati terhadap 
rekan kerja saya 
     
13. Saya merasa potensi saya 
bertambah setelah bekerja pada 
katering Happy Tuti 
     
14. Saya merasa mendapatkan gaji 
yang cukup saat bekerja pada 
katering Happy Tuti 
     
15. Saya merasa semangat  kerja saya 
bertambah saat bekerja pada 
katering Happy Tuti 
     
16. Saya merasa karir saya 
berkembang saat bekerja pada 
katering Happy Tuti. 
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No Stres Kerja STS TS N S SS 
17. Saya merasa kurang cocok atau 
kurang sesuai dengan rekan kerja 
saya 
     
18. Saya merasa terbebani terhadap 
porsi pekerjaan yang telah 
diberikan oleh katering Happy 
Tuti 
     
19. Saya merasa kurang cocok atau 
kurang sesuai terhadap waktu 
yang diberikan dalam 
menyelesaikan pekerjaan 
     
20. Saya merasa kurang terhadap 
pengaruh kepemimpinan yang 
diberikan atau yang diterapkan 
dalam pekerjaan 
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Lampiran 3 
REKAP DATA KUESIONER 
1. Kinerja Karyawan 
No. 
KK_1 KK_2 KK_3 KK_4   
0.585355 0.580319 0.625307 1   
1 5 4 4 4 17 
2 4 5 4 4 17 
3 4 5 3 4 16 
4 4 5 3 5 17 
5 5 5 5 4 19 
6 5 5 4 5 19 
7 4 5 5 4 18 
8 5 4 5 5 19 
9 5 4 5 4 18 
10 5 4 3 4 16 
11 2 3 2 3 10 
12 5 3 3 4 15 
13 2 3 3 2 10 
14 4 5 3 4 16 
15 5 4 4 3 16 
16 5 4 5 4 18 
17 3 4 3 4 14 
18 5 4 5 5 19 
19 5 5 4 5 19 
20 3 2 2 3 10 
21 4 5 3 4 16 
22 4 5 5 5 19 
23 2 2 2 2 8 
24 4 5 3 3 15 
25 4 5 5 4 18 
26 2 3 1 2 8 
27 4 5 4 4 17 
28 5 5 5 5 20 
29 4 4 5 4 17 
30 5 5 5 5 20 
31 4 5 4 5 18 
32 3 5 3 4 15 
33 4 4 3 3 14 
34 3 5 5 4 17 
35 4 4 3 4 15 
36 3 3 4 4 14 
37 3 5 4 4 16 
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38 3 2 3 3 11 
39 3 4 4 3 14 
40 4 5 5 5 19 
41 4 3 5 3 15 
42 3 4 4 4 15 
43 4 5 5 5 19 
44 3 4 4 4 15 
45 4 4 4 4 16 
46 4 4 5 5 18 
47 5 4 5 4 18 
48 4 4 3 4 15 
49 5 5 4 5 19 
50 2 3 2 2 9 
51 4 4 5 4 17 
52 4 4 4 4 16 
53 4 3 3 3 13 
54 4 5 5 4 18 
55 4 5 5 4 18 
56 4 4 3 3 14 
57 3 2 3 3 11 
58 5 5 5 5 20 
59 3 4 3 3 13 
60 3 4 4 4 15 
61 5 4 4 5 18 
62 5 4 4 4 17 
63 4 3 5 4 16 
64 5 5 5 5 20 
65 3 2 4 3 12 
66 4 5 5 5 19 
67 3 4 5 4 16 
68 3 5 4 3 15 
69 5 3 5 4 17 
70 5 5 4 3 17 
71 4 4 5 5 18 
72 3 3 4 4 14 
73 4 4 5 5 18 
74 5 5 4 5 19 
75 4 3 3 2 12 
76 5 3 3 4 15 
77 4 5 4 5 18 
78 2 4 3 3 12 
79 5 3 4 4 16 
80 5 3 3 4 15 
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2. Disiplin Kerja 
No. 
DK DK DK DK DK>KK 
0.43508 0.43178 0.32331 1 #DIV/0! 
1 2 3 4 4 13 
2 3 4 4 4 15 
3 3 4 3 4 14 
4 3 4 4 5 16 
5 3 4 3 4 14 
6 4 3 4 3 14 
7 4 3 5 3 15 
8 3 4 3 4 14 
9 4 5 4 5 18 
10 4 4 5 3 16 
11 2 2 3 2 9 
12 3 4 4 4 15 
13 4 5 5 4 18 
14 4 3 3 4 14 
15 4 5 4 5 18 
16 4 3 3 3 13 
17 3 3 3 3 12 
18 4 3 3 5 15 
19 4 5 5 4 18 
20 2 2 2 3 9 
21 3 4 3 2 12 
22 4 4 4 5 17 
23 2 2 3 3 10 
24 3 5 4 3 15 
25 3 4 4 3 14 
26 2 4 3 3 12 
27 3 4 4 4 15 
28 4 5 5 5 19 
29 4 5 5 4 18 
30 3 4 4 4 15 
31 4 3 3 4 14 
32 5 3 4 3 15 
33 3 4 4 4 15 
34 3 4 5 4 16 
35 3 4 4 3 14 
36 3 3 4 2 12 
37 4 3 3 5 15 
38 2 4 3 3 12 
39 3 3 4 4 14 
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40 5 4 5 5 19 
41 3 4 5 4 16 
42 4 3 3 4 14 
43 3 4 5 5 17 
44 3 3 4 3 13 
45 3 3 4 4 14 
46 4 4 5 5 18 
47 5 4 3 5 17 
48 3 3 4 3 13 
49 5 4 5 4 18 
50 3 2 3 3 11 
51 3 4 4 5 16 
52 3 4 5 4 16 
53 4 2 3 3 12 
54 4 4 5 4 17 
55 3 4 4 4 15 
56 4 3 3 3 13 
57 3 2 2 3 10 
58 4 4 5 5 18 
59 3 3 4 4 14 
60 3 4 4 3 14 
61 4 3 4 4 15 
62 4 3 4 5 16 
63 3 4 4 3 14 
64 5 5 4 4 18 
65 3 4 3 3 13 
66 3 3 4 3 13 
67 4 4 3 4 15 
68 5 5 4 4 18 
69 3 4 3 4 14 
70 3 4 3 4 14 
71 4 5 4 5 18 
72 3 3 3 4 13 
73 3 4 4 3 14 
74 5 5 5 5 20 
75 2 3 3 3 11 
76 4 4 4 5 17 
77 3 3 4 3 13 
78 3 3 3 4 13 
79 4 4 4 3 15 
80 3 3 4 4 14 
 
3. Motivasi Kerja 
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No. 
MK_1 MK_2 MK_3 MK_4 MK_5 MK_6 MK_7 MK_8   
0.311648 0.390448 0.371455 0.291009 0.18032 0.15194 0.379612 1   
1 3 3 4 4 4 3 4 3 28 
2 4 4 3 3 4 4 3 3 28 
3 3 4 3 3 3 3 3 3 25 
4 4 3 4 4 3 4 4 4 30 
5 3 3 4 4 4 4 4 3 29 
6 4 4 3 5 4 4 5 4 33 
7 3 4 4 3 4 4 4 4 30 
8 3 3 4 4 4 3 4 4 29 
9 4 4 5 5 4 4 4 4 34 
10 3 4 4 5 4 3 4 4 31 
11 2 3 3 3 3 2 2 3 21 
12 3 3 4 4 3 3 4 4 28 
13 4 4 4 5 4 4 5 4 34 
14 3 4 3 3 4 3 3 3 26 
15 4 5 4 4 3 4 4 4 32 
16 4 4 4 4 5 4 4 5 34 
17 3 3 4 4 3 3 2 2 24 
18 4 4 5 3 5 5 5 3 34 
19 5 4 5 3 4 3 5 5 34 
20 2 3 3 3 3 2 4 3 23 
21 3 3 4 4 3 4 4 3 28 
22 4 5 5 5 4 4 4 5 36 
23 2 2 3 2 3 3 3 3 21 
24 4 4 3 3 4 4 3 3 28 
25 3 5 5 5 4 5 4 4 35 
26 2 3 3 2 3 4 2 3 22 
27 3 3 4 4 3 3 4 4 28 
28 4 4 5 5 5 4 5 5 37 
29 3 4 3 3 4 3 3 3 26 
30 4 3 3 4 3 4 4 3 28 
31 4 4 4 4 5 4 4 4 33 
32 4 4 3 3 2 2 3 3 24 
33 3 4 4 3 4 3 3 5 29 
34 4 3 3 4 5 4 4 3 30 
35 3 3 4 4 3 2 2 3 24 
36 4 4 3 3 4 4 4 3 29 
37 5 5 4 4 3 5 4 4 34 
38 2 2 3 3 4 3 3 3 23 
39 3 3 4 4 3 3 4 4 28 
40 5 4 3 5 4 4 5 5 35 
41 3 3 4 4 3 3 4 4 28 
42 4 4 3 3 4 4 3 3 28 
43 3 4 4 5 4 5 5 3 33 
44 4 3 3 4 3 4 4 3 28 
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45 3 3 4 4 3 4 4 3 28 
46 3 5 4 4 5 5 4 4 34 
47 4 4 3 3 4 4 5 5 32 
48 3 4 3 3 4 3 3 3 26 
49 4 5 5 4 5 4 4 3 34 
50 3 3 3 2 3 3 4 3 24 
51 4 5 3 3 5 4 3 5 32 
52 3 4 4 3 4 4 3 4 29 
53 3 3 4 4 3 3 4 4 28 
54 4 4 5 5 4 4 3 4 33 
55 3 5 3 5 5 3 4 3 31 
56 4 3 3 4 3 4 4 3 28 
57 3 3 4 4 3 4 4 3 28 
58 4 4 5 5 4 4 4 5 35 
59 3 3 4 4 3 3 4 4 28 
60 3 3 4 4 3 3 4 4 28 
61 5 5 4 4 4 3 4 4 33 
62 4 4 3 5 4 4 3 4 31 
63 3 3 3 3 2 3 3 5 25 
64 4 5 5 3 4 4 4 4 33 
65 3 5 4 5 3 4 3 4 31 
66 3 5 4 4 5 3 4 4 32 
67 3 3 4 4 4 3 4 4 29 
68 4 4 4 5 4 4 5 3 33 
69 5 5 3 4 5 3 3 3 31 
70 4 3 5 4 5 4 4 3 32 
71 3 5 4 4 3 4 4 5 32 
72 4 4 3 3 4 4 4 3 29 
73 5 5 4 4 4 3 4 5 34 
74 4 5 4 5 5 4 3 5 35 
75 3 3 2 4 3 3 3 3 24 
76 4 4 3 3 4 4 3 3 28 
77 5 4 4 3 4 4 5 4 33 
78 3 3 4 4 3 3 2 2 24 
79 4 4 3 3 4 4 3 3 28 
80 3 4 3 3 4 3 3 3 26 
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4. Stres Kerja 
No. 
SK_1 SK_2 SK_3 SK_4   
0.364942 0.461863 0.328465 1   
1 2 2 2 4 10 
2 2 3 2 3 10 
3 3 3 2 4 12 
4 2 1 2 1 6 
5 2 3 2 2 9 
6 2 2 1 1 6 
7 2 2 1 1 6 
8 2 2 3 2 9 
9 1 1 2 2 6 
10 3 2 3 3 11 
11 4 3 4 3 14 
12 2 3 4 3 12 
13 5 4 4 4 17 
14 4 3 2 3 12 
15 5 4 3 4 16 
16 5 2 2 3 12 
17 2 2 3 3 10 
18 3 4 3 2 12 
19 2 1 1 2 6 
20 4 2 3 3 12 
21 3 4 3 4 14 
22 2 3 3 4 12 
23 5 4 5 3 17 
24 3 4 3 3 13 
25 3 3 2 3 11 
26 5 5 4 5 19 
27 2 2 3 2 9 
28 2 2 1 1 6 
29 2 2 3 3 10 
30 4 3 3 4 14 
31 3 3 3 4 13 
32 3 2 2 3 10 
33 5 3 3 3 14 
34 2 2 4 3 11 
35 3 2 3 3 11 
36 5 4 5 3 17 
37 3 3 4 3 13 
38 5 3 5 3 16 
39 2 3 2 4 11 
40 5 4 3 3 15 
41 4 3 2 4 13 
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42 3 4 3 4 14 
43 2 3 3 3 11 
44 4 3 4 4 15 
45 4 3 2 4 13 
46 3 3 5 4 15 
47 4 3 5 5 17 
48 4 3 4 4 15 
49 1 2 3 2 8 
50 5 2 4 1 12 
51 3 4 2 3 12 
52 4 3 3 2 12 
53 3 3 2 4 12 
54 3 4 3 3 13 
55 4 3 3 4 14 
56 5 3 2 3 13 
57 3 5 3 4 15 
58 2 1 2 1 6 
59 4 2 3 3 12 
60 3 4 4 3 14 
61 3 4 3 2 12 
62 2 3 2 3 10 
63 3 5 3 4 15 
64 2 3 4 2 11 
65 3 2 2 3 10 
66 4 3 4 4 15 
67 4 3 3 3 13 
68 3 4 3 2 12 
69 5 2 2 3 12 
70 4 4 3 3 14 
71 3 4 3 2 12 
72 4 3 2 4 13 
73 2 5 4 3 14 
74 4 5 4 4 17 
75 4 3 3 2 12 
76 3 2 3 2 10 
77 3 4 3 3 13 
78 3 4 3 3 13 
79 2 3 3 3 11 
80 3 3 3 2 11 
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Lampiran 4 
HASIL OLAH DATA SPSS 
 
1. Tabel Hasil Uji Validitas Instrumen Variabel Disiplin Kerja 
 
Scale Mean 
if Item 
Deleted 
Scale 
Variance if 
Item Deleted 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 
Squared 
Multiple 
Correlation 
Cronbach's 
Alpha if 
Item 
Deleted 
DK_1 11.29 3.575 .485 .249 .691 
DK_2 11.05 3.263 .574 .362 .639 
DK_3 10.89 3.494 .519 .315 .673 
DK_4 10.91 3.397 .509 .280 .678 
Sumber: Data diolah, 2018 
98 
 
98 
 
Sumber: Data diolah, 2018 
 
 
 
2. Tabel Hasil Uji Validitas Instrumen Variabel Motivasi Kerja 
 
Scale Mean 
if Item 
Deleted 
Scale 
Variance if 
Item Deleted 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 
Squared 
Multiple 
Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
MK_
1 
26.02 11.316 .534 .383 .753 
MK_
2 
25.75 11.101 .537 .474 .753 
MK_
3 
25.81 11.775 .466 .302 .765 
MK_
4 
25.74 11.487 .446 .259 .768 
MK_
5 
25.77 11.645 .458 .305 .766 
MK_
6 
25.95 11.744 .496 .318 .760 
MK_
7 
25.82 11.336 .510 .389 .757 
MK_
8 
25.89 11.494 .463 .324 .765 
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3. Tabel Hasil Uji Validitas Instrumen Variabel Stres Kerja 
 
Scale 
Mean if 
Item 
Deleted 
Scale 
Variance if 
Item 
Deleted 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 
Squared 
Multiple 
Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
SK_
1 
8.93 4.880 .456 .211 .669 
SK_
2 
9.13 4.997 .532 .303 .617 
SK_
3 
9.19 5.268 .478 .236 .650 
SK_
4 
9.14 5.209 .505 .272 .634 
Sumber: Data diolah, 2018 
 
 
4. Tabel Hasil Uji Validitas Instrumen Variabel Kinerja 
 
 
Scale 
Mean if 
Item 
Deleted 
Scale 
Variance if 
Item 
Deleted 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 
Squared 
Multiple 
Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
KK_
1 
11.95 5.187 .565 .365 .779 
KK_
2 
11.83 5.285 .538 .345 .792 
KK_
3 
11.96 4.771 .625 .418 .752 
KK_
4 
11.96 4.821 .761 .579 .689 
 Sumber: Data diolah, 2018 
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5. Tabel Hasil Uji Reliabilitas Instrumen Variabel 
Disiplin Kerja 
Cronbach's Alpha 
Cronbach's Alpha 
Based on 
Standardized Items N of Items 
.731 .731 4 
Sumber: Data diolah, 2018 
6. Tabel Hasil Uji Reliabilitas Instrumen Variabel Motivasi 
Kerja 
Cronbach's Alpha 
Cronbach's Alpha 
Based on 
Standardized Items N of Items 
.784 .785 8 
Sumber: Data diolah, 2018 
7. Tabel Hasil Uji Reliabilitas Instrumen Variabel Stres 
Kerja 
Cronbach's Alpha 
Cronbach's Alpha 
Based on 
Standardized Items N of Items 
.705 .708 4 
Sumber: Data diolah, 2018 
 
8. Tabel Hasil Uji Reliabilitas Instrumen Variabel Kinerja 
Cronbach's Alpha 
Cronbach's Alpha 
Based on 
Standardized Items N of Items 
.804 .806 4 
 Sumber: Data diolah, 2018 
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9. Tabel Hasil Uji Statistik Kolmogorov-Smirnov 
 
Unstandardized 
Residual 
N 80 
Normal Parameters
a,b
 Mean .0000000 
Std. 
Deviation 
1.78122910 
Most Extreme 
Differences 
Absolute .088 
Positive .067 
Negative -.088 
Kolmogorov-Smirnov Z .783 
Asymp. Sig. (2-tailed) .571 
Sumber: Data diolah, 2018 
10. Tabel Hasil Uji Multikolinieritas 
Model 
Collinearity Statistics 
Tolerance VIF 
1 Disiplin 
Kerja 
.517 1.933 
Motivasi 
Kerja 
.527 1.898 
Stress Kerja .927 1.079 
Sumber: Data diolah, 2018 
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11. Tabel Hasil Uji Glesjer 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardize
d 
Coefficient
s 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) .775 1.390  .558 .579 
Disiplin 
Kerja 
-.041 .080 -.080 -.512 .610 
Motivasi 
Kerja 
.009 .049 .028 .181 .856 
Stress 
Kerja 
.071 .049 .168 1.438 .155 
Sumber: Data diolah, 2018 
 
12. Tabel Hasil Uji Signifikansi 
 
Model 
Sum of 
Squares df 
Mean 
Square F Sig. 
1 Regressio
n 
410.551 3 136.850 41.495 .000
b
 
Residual 250.649 76 3.298   
Total 661.200 79    
Sumber: Data diolah, 2018 
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13. Tabel Hasil Uji Koesfisien Determinasi 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .788
a
 .621 .606 1.816 
Sumber: Data diolah, 2018 
14. Tabel Hasil Uji koesfisien Determinasi 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T Sig. B 
Std. 
Error Beta 
1 (Constant) 3.386 2.080  1.628 .108 
Disiplin 
Kerja 
.283 .120 .231 2.356 .021 
Motivasi 
Kerja 
.385 .074 .508 5.218 .000 
Stress 
Kerja 
-.249 .074 -.247 -3.368 .001 
Sumber: Data diolah, 2018 
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15. Tabel Hasil Uji T 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardize
d 
Coefficient
s 
t Sig. B 
Std. 
Error Beta 
1 (Constant) 3.386 2.080  1.628 .108 
Disiplin 
Kerja 
.283 .120 .231 2.356 .021 
Motivasi 
Kerja 
.385 .074 .508 5.218 .000 
Stress Kerja -.249 .074 -.247 -3.368 .001 
 
Sumber: Data diolah, 2018 
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Lampiran 5 
RIWAYAT HIDUP 
1. Data Pribadi 
1) Nama Lengkap  :  Sakri Bagus Solaiman 
2) Tempat dan Tanggal Lahir  :  Sukoharjo, 22 Agustus 1993 
3) Agama  :  Islam 
4) Alamat  :  Jl. Parang Gebyar  No. 07, Banaran 
   Baru RT 05/V, Grogol, Sukoharjo 
5) Nomor Ponsel  : 085700071129 
6) Email   :  sakribagus29@gmail.com 
7) Nama Ayah Kandung  :  Mulyanto (Alm) 
8) Nama Ibu Kandung  :  Endah Dwi Suarsini 
 
2. Pendidikan Formal   
  
3. Pengalaman Organisasi 
1) Pramuka MA Al Islam Jamsaren Surakarta  2010 – 2012 
2) UKM Olah Raga IAIN Surakarta 2012 – 2013 
3) UKM Mapala SPECTA IAIN Surakarta  2012 – Sekarang 
 
 
No Sekolah Asal Tahun 
1 SD N Setono 1999 - 2005 
2 SMP N 22 Surakarta 2005 - 2009 
3 MA Al Islam Jamsaren Surakarta 2009 - 2012 
4 Institut Agama Islam Negeri Surakarta 2012- Sekarang 
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